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Tämä tutkimus on valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan vuoden 2019 Hyvin-
vointi, yhdenvertaisuus ja osallisuus -kokonaisuudessa rahoitettu tutkimushanke. 
Hanke toteutettiin helmikuun 2019 lokakuun 2020 välisenä aikana Helsingin yliopiston 
Kriminologian ja oikeuspolitiikan instituutin (Krimo) ja Owal Group Oy:n välisenä kon-
sortiona.  
Hankkeen tavoitteena oli arvioida vuonna 2015 voimaan tulleen yhdenvertaisuuslain 
vaikutuksia syrjintää kokeneiden oikeussuojaan, syrjinnän ehkäisemiseen ja yhden-
vertaisuuden edistämiseen. Arvioinnin aineisto koostuu tuomioistuinten, valvontavi-
ranomaisten ja ylimpien laillisuusvalvojien kantelu- ja ratkaisuaineistoista, asiantuntija- 
ja sidosryhmähaastatteluista sekä työelämälle suunnatuista haastatteluista ja kyse-
lystä. Krimolla (erityisesti Kati Nieminen) oli päävastuu aineiston analyysistä ja rapor-
toinnista sekä kirjallisuuskatsauksesta ja oikeustapausten analyysistä. Outi Lepola 
Siirtolaisuusinstituutista oli mukana haastatteluiden suunnittelussa ja toteutti hank-
keen ulkopuolisena asiantuntijana suuren osan asiantuntija- ja sidosryhmähaastatte-
luista. Krimo ja Owal Group Oy vastasivat yhdessä asiantuntija- ja sidosryhmähaas-
tattelujen suunnittelusta ja analyysistä. Owal Group (erityisesti Laura Jauhola) vastasi 
työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtävän arviointiin liittyvästä aineistonke-
ruusta ja analyysistä. Kumpikin taho vastasi yhdessä tulosten raportoinnista. 
Tutkijaryhmä haluaa kiittää lämpimästi kaikkia, jotka ovat mahdollistaneet tutkimuksen 
toteutumisen ja tiedonkeruun. Kiitos kaikille asiantuntijoille ja sidosryhmien edustajille, 
joita saimme haastatella. Kiitos kaikille, jotka toimittivat aineistoja tutkimuksen käyt-
töön. Kiitos myös aineistokeruuseen liittyvästä yhteistyöstä työmarkkinajärjestöjen 
edustajille sekä kaikille työnantajien ja palkansaajien edustajille, jotka käyttivät ai-
kaansa kyselyn vastaamiseen. Avusta tutkimuksen käytännön toteutuksessa kiitämme 
Olli-Pekka Aaltosta, Chris Carlingia, Laura Sarasojaa ja Inka Järvikangasta (Krimo) ja 
Olli Oosia (Owal Group). 
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1  Tutkimushankkeen tausta ja 
tavoitteet 
1.1  Yhdenvertaisuuslain uudistus 
Vuoden 2004 yhdenvertaisuuslailla pantiin täytäntöön Euroopan unionin niin sanotut 
syrjintädirektiivi ja työsyrjintädirektiivi, jotka määrittävät soveltamisalallaan syrjinnän-
vastaisen oikeussuojan vähimmäistason.1 Laissa kiellettiin syrjintä perustuen ikään, 
etniseen ja kansalliseen alkuperään, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipitee-
seen, terveydentilaan, vammaisuuteen, sukupuoliseen suuntautumiseen tai muuhun 
henkilöön liittyvään syyhyn. Jo lakia säädettäessä esiin nousi kysymys valittujen lain-
säädännöllisten ratkaisujen toimivuudesta. Esimerkiksi perustuslakivaliokunta (PeVL 
10/2003) piti ongelmallisena lähtökohtaa, jossa eri syrjintäperusteita käsiteltiin eri ta-
voin. Työelämä- ja tasa-arvovaliokunta edellytti mietinnössään (TyVM 7/2003), että 
”hallitus ryhtyy toimiin sellaisen yhdenvertaisuuslainsäädännön valmistelemiseksi, 
jossa lähtökohtana on […] kaikkien syrjintäperusteiden asettaminen samanlaisten oi-
keussuojakeinojen ja seuraamusten piiriin”. (Ks. Anttila ym. 2019.) 
Uudistettu yhdenvertaisuuslaki (1325/2014, jatkossa YvL) ja siihen liittyvät lait tulivat 
voimaan 1.1.2015. Uudistus vahvisti syrjinnän suojaa monin tavoin. Keskeisimpiä ta-
voitteita oli vahvistaa yhdenvertaisuutta laajentamalla yhdenvertaisuuslain soveltamis-
alaa niin, että lakia sovellettaisiin lähtökohtaisesti kaikessa julkisessa ja yksityisessä 
toiminnassa; uutta lakia sovelletaankin niin julkisen vallan ja yksityisen henkilön välillä 
kuin yksityisten henkilöiden välisissä suhteissa lukuun ottamatta yksityisyyden ja 
perhe-elämän piiriin kuuluvaa toimintaa ja uskonnonharjoitusta.2 (Anttila ym. 2019; 
YvL 2 §.) Osaa lain säädöksistä sovelletaan kuitenkin vain viranomaisiin, koulutuksen 
järjestäjiin ja niiden ylläpitämiin oppilaitoksiin, työnantajiin ja tavaroiden tai palveluiden 
tarjoajiin sen mukaan kuin lain eri säännöksissä säädetään. (Anttila ym. 2019; ks. 
esim. YvL 5—7 §, 15, 23.)  
                                                 
 
1 Euroopan unionin rodusta ja etnisestä alkuperästä riippumattoman yhdenvertaisen kohtelun pe-
riaatteen täytäntöönpanosta annettu neuvoston direktiivi 2000/43 (artikla 6); Yhdenvertaista koh-
telua työssä ja ammatissa koskevista yleisistä puitteista annettu neuvoston direktiivi 2000/78 (ar-
tikla 8). 
2 Yksityis- ja perhe-elämän suojaan liittyvästä rajanvedosta ja uskonnonharjoituksesta ks. Anttila 
ym. 2019; HE 19/2014 vp s. 56 M PeVL 7/2005 vp s. 5; PeVL 8/2008 vp; PeVM 10/2002 vp  
s. 4, 7. 
 





Yhdenvertaisuuslain uudistuksen tavoitteena oli asettaa eri perusteilla ilmenevä syr-
jintä mahdollisimman samanlaisten oikeussuojakeinojen piiriin ja tehostaa syrjinnän 
ehkäisemistä laajentamalla ja yhdenmukaistamalla syrjintää koskevaa oikeussuojaa. 
(Anttila ym. 2019; PeVL 31/2014 vp.) Yhdenvertaisuuslaki kieltää syrjinnän henkilön 
alkuperän, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen 
toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella (YvL 
8 §).3 Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan myös moniperusteisen syrjinnän eri muotoi-
hin. Sukupuolten tasa-arvosta säädetään laissa naisten ja miesten välisestä tasa-ar-
vosta (8.8.1986/609, jatkossa tasa-arvolaki, TaL). Sukupuoleen perustuvan syrjinnän 
kielto laajennettiin vuonna 2015 koskemaan myös sukupuoli-identiteettiin ja sukupuo-
len ilmaisuun perustuvaa syrjintää.4 
Syrjintäkieltoa selkeytettiin lisäämällä lakiin nimenomaiset kiellot läheissyrjinnästä ja 
olettamaan perustuvasta syrjinnästä, jotka perustuivat Euroopan unionin tuomioistui-
men ja Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisukäytäntöön. Syrjinnän kielto ulo-
tettiin koskemaan kohtuullisten mukautusten epäämistä vammaisilta henkilöiltä. Yh-
denvertaisuuslain 15 §:n mukaan viranomaisen, koulutuksen järjestäjän, työnantajan 
ja tavaroiden tai palvelujen tarjoajan on tehtävä asianmukaiset ja kulloisessakin tilan-
teessa tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkilö voi yhdenvertai-
sesti muiden kanssa asioida viranomaisissa ja saada koulutusta, työtä ja yleisesti tar-
jolla olevia tavaroita ja palveluita samoin kuin suoriutua työtehtävistä ja edetä työ-
uralla. Kohtuullisten mukautusten osalta uudistuksen arvioitiin edistävän vammaisten 
täysimääräistä osallistumista yhteiskuntaan YK:n vammaisten henkilöiden yleissopi-
muksenkin edellyttämällä tavalla. Lisäksi uudistuksella yhdenvertaisuuden edistämis-
                                                 
 
3 Muu henkilöön liittyvä syy voi perusoikeusuudistuksen esitöiden mukaan olla esimerkiksi henki-
lön yhteiskunnallinen asema, varallisuus, asuinpaikka, aviollinen syntyperä tai yhdistystoimintaan 
osallistuminen (HE 309/1993 vp). Euroopan ihmisoikeustuomioistuin on katsonut, että muut hen-
kilöön liittyvät syyt voivat koskea paitsi sisäsyntyisiä ominaisuuksia myös esimerkiksi oikeudellista 
asemaa tai sosiaalisessa kanssakäymisessä merkityksellisiä ominaisuuksia (ks. HE 19/2014 vp, 
67; ks. myös Anttila ym. 2019). 
4 Yhdenvertaisuudesta säädetään yhdenvertaisuuslain lisäksi monessa muussa laissa ja asetuk-
sessa. Suomen perustuslain mukaan kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä (PL 6.1), ja 
myös syrjintä on kielletty perustuslaissa (PL 6.2). Lisäksi työ- ja virkasuhdelainsäädännössä on 
yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevia velvoitteita, ja koulutuksen järjestäjille on säädetty oppi-
laiden yhdenvertaisuuteen läheisesti liittyviä edistämisvelvoitteita; samoin sosiaali- ja terveyden-
huoltoa koskevassa lainsäädännössä, vammaisyleissopimuksessa, vammaispalvelulaissa ja 
laissa digitaalisten palvelujen tarjoamisesta on yhdenvertaisuuteen liittyviä säädöksiä, ja esteettö-
myyttä koskevia säädöksiä on lisäksi esimerkiksi maankäyttö- ja rakennuslaissa, joukkoliikenne-
laissa ja viestintää koskevassa lainsäädännössä. Rikoslaki puolestaan sisältää säännökset muun 
muassa syrjinnästä, työsyrjinnästä ja kiskonnantapaisesta työsyrjinnästä. Yhdenvertaisuuden kä-
site esiintyy lainsäädännössä kuitenkin eri merkityksissä. Yhdenvertaisuuslaissa kielletty syrjintä 
edellyttää aina, että syrjivä kohtelu perustuu lain tunnistamaan syrjintäperusteeseen. Siksi yhden-
vertaisuuslain edellyttämä syrjimättömyys eroaa esimerkiksi työsopimuslaissa säädetystä työnte-
kijöiden tasapuolisen kohtelun käsitteestä. (Anttila ym. 2019; HE 19/2014 vp).  





velvollisuus ja yhdenvertaisuuden suunnitteluvelvollisuus ulotettiin koskemaan viran-
omaisten ohella koulutuksen järjestäjiä, oppilaitoksia ja työnantajia. Edistämisvelvolli-
suuden arvioitiin vaikuttavan siten, että viranomaiset, koulutuksen järjestäjät, oppilai-
tokset ja työnantajat varmistaisivat noudattamiensa käytäntöjen syrjimättömyyden ja 
ottaisivat syrjinnälle alttiiden ryhmien tarpeet paremmin huomioon. (HE 19/2014 vp.) 
Uudistuksella parannettiin syrjinnän kohteeksi joutuneiden henkilöiden oikeussuojaa 
laajentamalla hyvityssäännöksen käyttöalaa ja hyvityksen poistettiin yläraja EU:n oi-
keuskäytännön johdosta. Hyvitystä voi saada millä tahansa yhdenvertaisuuslain katta-
malla syrjintäperusteella. Aiemmin voimassa olleen lain mukaan hyvitystä ei voinut 
saada esimerkiksi kieleen, poliittiseen tai ammattiyhdistystoimintaan, perhesuhteisiin 
taikka muuhun henkilöön liittyvän syyhyn perustuvan syrjinnän johdosta. (Anttila ym. 
2019; HE 19/2014 vp.) Tasa-arvolakiin verrattuna huomionarvoista on, ettei yhdenver-
taisuuslakiin sisälly tasa-arvolain 11 §:n 2 momenttia vastaavaa hyvityksen vähim-
mäismäärää. Yhdenvertaisuuslain esitöiden mukaan yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvo-
lain mukaisten hyvitysten tulisi olla ”kutakuinkin samansuuruisia”. (Anttila ym. 2019; 
HE 19/2014 vp.) 
Yhdenvertaisuuslain uudistuksen yhteydessä vähemmistövaltuutetun virka, jonka toi-
mivalta ulottui aiemmin vain etniseen syrjintään, muutettiin yhdenvertaisuusvaltuute-
tun viraksi, johon kuuluvat tehtävät ulottuvat kaikenlaiseen yhdenvertaisuuslaissa tar-
koitettuun syrjintään perusteesta riippumatta. Työelämän osalta valvontavalta säilytet-
tiin kuitenkin työsuojeluviranomaisilla ja sukupuolten välisen tasa-arvon toteutumisen 
valvonta puolestaan tasa-arvovaltuutetulla.  
Yhdenvertaisuusvaltuutettu on oikeusministeriön yhteydessä toimiva itsenäinen ja riip-
pumaton viranomainen, jonka tehtävänä on valvoa yhdenvertaisuuslain noudatta-
mista. Edellisen lain aikaan sisäministeriössä oli vielä erillinen yksikkö, joka vastasi 
lain toimeenpanosta ja ohjeistuksesta. Yksikön toiminta on jatkunut oikeusministeriön 
alla, mutta uudessa laissa tehtävä annettiin selkeämmin yhdenvertaisuusvaltuutetulle. 
(Ks. lisää yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtävistä ja toiminnasta luku 3.1.2.)  
Kuten sanottu, työelämän osalta yhdenvertaisuuslain valvonta kuuluu työsuojeluviran-
omaisille. Työsuojeluviranomaisten toimivaltaan kuuluu valvoa paitsi työ- ja virkasuh-
teisiin liittyviä syrjintäkysymyksiä myös esimerkiksi työharjoittelijan ja työvoimapoliitti-
seen toimenpiteeseen tai kuntouttavaan työtoimintaan osallistuvan työtä, samoin kuin 
syrjivän työpaikkailmoittelun kieltoa. Yhdenvertaisuusvaltuutettu puolestaan valvoo it-
senäisen työnteon muotoja, kuten ammatinharjoittajien ja toimitusjohtajien työhön liit-
tyviä yhdenvertaisuuskysymyksiä. (Anttila ym. 2019; HE 189/2014.) Yhdenvertaisuus-
valtuutettu voi avustaa syrjinnän kohteeksi joutuneita myös niissä kysymyksissä, jotka 
kuuluvat työsuojeluviranomaisten alaan. Valtuutettu voi näissä asioissa myös edistää 
osapuolten välistä sovintoa. (Anttila ym. 2019.) 





Yhdenvertaisuuslakia uudistettaessa tasa-arvolautakunta ja syrjintälautakunta yhdis-
tettiin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnaksi, ja lisäksi lautakunnan toimialaa 
laajennettiin koskemaan kaikkia syrjintäperusteita. Lautakuntien yhdistämisen arvioi-
tiin yhtenäistävän tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valvontaa ja mahdollistavan en-
tistä paremmin puuttumisen sellaiseen moniperusteiseen syrjintään, jossa yhtenä syr-
jintäperusteena on sukupuoli.   
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta on oikeusministeriön yhteydessä toimiva it-
senäinen ja riippumaton oikeusturvaelin, joka käsittelee ja ratkaisee yhdenvertaisuus-
lain sekä naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain mukaan sille kuuluvat 
asiat. Lautakunta voi toimivaltaansa kuuluvassa, yhdenvertaisuuslain rikkomista kos-
kevassa asiassa vahvistaa osapuolten välisen sovinnon, antaa kieltopäätöksiä ja vel-
voittaa viranomaisen tai oppilaitoksen täyttämään yhdenvertaisuutta koskevan suun-
nitteluvelvoitteensa. Kiellon tai määräyksen tehosteeksi lautakunta voi asettaa uhka-
sakon. Lautakunnan toimivalta ei yhdenvertaisuuslain osalta ulotu työelämään, jonka 
valvonta kuuluu työsuojeluviranomaisten toimivaltaan. Lautakunta voi antaa lausun-
non yhdenvertaisuuslain tutkinnan kannalta merkittävässä asiassa tuomioistuimen, 
yhdenvertaisuusvaltuutetun taikka muun viranomaisen tai yhdenvertaisuutta edistävän 
yhteisön pyynnöstä, ellei asia koske työsuojeluviranomaisen toimivaltaan kuuluvaa 
asiaa tai työ- tai virkaehtosopimuksien tulkintaa. Myös työsuojeluviranomainen voi 
pyytää lautakunnalta lausuntoa (YvL 22 §).  
1.2  Yhdenvertaisuuslain arvioinnin tavoitteet 
ja tutkimuskysymykset 
Toimeksiannon mukaan tämän hankkeen tehtävänä oli selvittää 1.1.2015 voimaan tul-
leen uuden yhdenvertaisuuslain vaikutuksia syrjinnän uhrien oikeussuojaan, syrjinnän 
ehkäisyyn ja yhdenvertaisuuden edistämiseen. Tutkimus koostuu kolmesta osiosta. 
Ensimmäisessä osiossa tarkastellaan lain voimassaolon aikana syntynyttä oikeus-
käytäntöä sekä valvontaviranomaisten ja laillisuusvalvojien ratkaisukäytäntöä vuosina 
2015—2018. Vertailukohtana on tasa-arvolakia koskeva oikeuskäytäntö. Osiossa sel-
vitetään tapausmäärien kehittymistä syrjintäperusteittain. Lisäksi osiossa selvitetään, 
millaisia syrjintätapauksia on viety eteenpäin, voidaanko syrjinnän seuraamuksia pitää 
tehokkaina, oikeasuhtaisina ja varoittavina ja miten yhdenvertaisuuslain hyvityssään-
nöstä käytetään. Yhdenvertaisuuslain mukaista oikeussuojaa tarkastellaan suhteessa 
lain tavoitteisiin ja tasa-arvolakiin, ja sitä tarkastellaan myös syrjintää kokevien eri ryh-
mien näkökulmasta. Huomiota kiinnitetään myös siihen, miten mahdollisia moniperus-
teisen syrjinnän tapauksia oikeudellisesti käsitellään. 





Toisessa osiossa analysoidaan oikeussuojan rakenteiden kehittymistä ja vakiintu-
mista osana laajempaa oikeussuojakeinoja koskevaa tarkastelua. Osio perustuu pää-
osin asiantuntijahaastatteluihin. Osiossa selvitetään, miten lain valvonta toimii, tunnis-
tavatko viranomaiset syrjinnän eri muotoja, onko kaikilla mahdollisuus päästä oikeus-
suojakeinojen piiriin ja mitkä ovat mahdolliset oikeuksiin pääsyn esteet. Kolman-
nessa osiossa tarkastellaan lain edistämisvelvoitteiden vaikutuksia työelämään työn-
antajille ja palkansaajille suunnatun kyselyn ja työpaikkojen yhdenvertaisuusasioista 
vastaavien haastattelujen ja asiantuntijahaastattelujen avulla. Osiossa selvitetään, 
minkälaisia vaikutuksia yhdenvertaisuuslain edistämisvelvoitteilla on ollut työelämässä 
ja ovatko säännökset olleet toimivia. Erityisesti huomiota kiinnitetään yhdenvertai-
suussuunnittelun käytäntöihin ja vaikuttavuuteen. Lisäksi tarkastellaan esiin tulleita 
syrjintätapauksia ja niiden käsittelyä. 
Hankkeessa tarkastellaan, ovatko uuden yhdenvertaisuuslain tavoitteet toteutuneet 
käytännössä, ovatko uudet säännökset toimivia näiden tavoitteiden toteutumisen arvi-
oimiseksi ja onko yhdenvertaisuuslain mukainen oikeussuoja nykyisellään riittävä. 
Tutkimus tuottaa poikkileikkauksen yhdenvertaisuuden toteutumisesta suomalaisessa 
yhteiskunnassa. Raportin lopussa esitetään yhteenveto havainnoista ja nostetaan 
esiin kehittämistarpeita. 
1.3  Esikartoitus lain kipukohdista ja 
muutostarpeista 
Tutkimuksen taustoittamiseksi ja erityisesti haastattelujen sisällön suunnittelemiseksi 
hankkeessa laadittiin kartoitus yhdenvertaisuuteen ja yhdenvertaisuuslakiin liittyvistä 
aiheista, jotka ovat nousseet esiin julkisessa keskustelussa. Yhdenvertaisuuden, tasa-
arvon ja syrjimättömyyden sääntelyä koskevaa keskustelua halkoo ainakin kaksi sel-
keää jakolinjaa. Ensinnä kiistaa herättää kysymys siitä, pitäisikö kaikista syrjintäperus-
teista säätää yhdenmukaisesti ja yhdessä laissa, vai onko eri syrjintäperusteita perus-
teltua säännellä eri tavoin ja tehdä ero erityisesti sukupuoleen perustuvan syrjinnän ja 
muiden syrjintäperusteiden välille. Toinen jakolinja koskee työelämää ja erityisesti työ-
elämän valvontaan liittyviä tahoja ja niiden toimivaltaa.  
Edellisen kerran yhdenvertaisuuslakia uudistettaessa esillä oli useampia toteuttamis-
vaihtoehtoja. Yksi vaihtoehdoista oli yhdistää tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki ja 
sisällyttää samaan lakiin myös viranomaisorganisaatioita koskevat säännökset. Vaih-
toehdon arvioitiin edesauttavan syrjintäasioiden yhtenäistä ja kokonaisvaltaista tar-
kastelua ja moniperusteisen syrjinnän käsittelyä. Toisaalta ratkaisun pelättiin heiken-
tävän tasa-arvokysymysten näkyvyyttä. Toinen harkittu vaihtoehto oli hajautetun 





sääntelyn malli, jossa yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain säännöksiä olisi yhdenmu-
kaistettu ja lisäksi annettu uusi yhdenvertaisuusviranomaisia koskeva laki sekä erityis-
lakeja muun muassa vammaisten ihmisten ja romanien tarpeiden huomioon otta-
miseksi. Kolmas vaihtoehto olisi ollut uudistetun yhdenvertaisuuslain ja kahden erityis-
lain malli, jossa tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja syrjintää koskevat yleiset säännökset 
olisi koottu yhteen, ja lisäksi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistämisestä olisi sää-
detty erillisissä laeissa. Jatkovalmistelussa esillä oli vielä kahden yhdenvertaisuuslain 
malli, jossa työelämää koskevat säännökset olisi eriytetty omaan lakiinsa ja tasa-ar-
voa ja yhdenvertaisuutta koskevat muut säännökset olisivat säilyneet erillisissä laeis-
saan. (HE 19/2014 vp.)  
Yhdenvertaisuuslakia uudistettaessa käytiin keskustelua siitä, minkä viranomaisen tu-
lisi valvoa yhdenvertaisuuslain noudattamista työelämässä. Vaihtoehtoina harkittiin 
malleja, joissa toimivalta kuuluu yksin joko työsuojeluviranomaisille tai yhdenvertai-
suusvaltuutetulle, ja mallia, jossa näillä viranomaisilla olisi rinnakkainen toimivalta. Pe-
rustuslakivaliokunta kiinnitti huomiota siihen, että yhdenvertaisuusvaltuutetulle ei esi-
tetty toimivaltaa työelämäliitännäisiin yhdenvertaisuusasioihin, ja että vastaavaa rajoi-
tusta ei ole tasa-arvovaltuutetun toimivallassa. Perustuslakivaliokunta katsoi, että ”työ-
elämän syrjintäkysymysten valvonnan jättäminen yhdenvertaisuusvaltuutetun toimival-
lan ulkopuolelle on ongelmallista yhtenäisen valvonnan ja yhdenvertaisuusvaltuutetun 
aseman kannalta, kun otetaan huomioon, että työelämä on yhdenvertaisuuslain kes-
keinen soveltamisalue. Vastaavasti myös yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan 
toimiala poikkeaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoasioissa siten, että lautakunta voisi 
käsitellä tasa-arvolain, mutta ei yhdenvertaisuuslain piiriin kuuluvia työelämäasioita.” 
(PeVL 31/2014 vp, 9—10.)  
Vuoden 2018 kertomuksessaan eduskunnalle (K 6/2018) yhdenvertaisuusvaltuutettu 
ehdotti muun muassa, että sille annettaisiin työsuojeluviranomaisten ohella toimivalta 
arvioida työelämässä ilmenevää syrjintää.5 Toimivallan lisääminen poistaisi valtuute-
tun mukaan erityiskysymyksiin, kuten vuokratyövoimaan, rekrytointiin ja harjoittelijoi-
                                                 
 
5 Ks. myös Euroopan neuvoston yhteydessä toimivan Euroopan rasismin ja suvaitsemattomuuden 
vastaisen komission (ECRI) 2019 suositukset 14, 15, 22, 97 ja 99.  ECRI nosti esiin puutteena 
sen, että toisin kuin tasa-arvovaltuutetulla, yhdenvertaisuusvaltuutetulla ei ole toimivaltaa yksittäi-
sissä työelämää koskevissa tapauksissa. ECRI:n raportissa on kiinnitetty huomiota aluehallintovi-
rastojen työsuojeluviranomaisten yhdenvertaisuuskysymysten erikoistuntemuksen laajuuteen 
sekä siihen, ettei työsuojelu ole ECRI:n suosituksen 18 mukainen riippumaton viranomainen. Ra-
portissa nostettiin myös esiin, ettei Suomessa ole toimivallaltaan täysin Euroopan unionin direktii-
vien vaatimusten mukaista elintä, joka toisi työelämän yhdenvertaisuusasiat esille yleisessä kes-
kustelussa. Suosituksissa on myös nostettu esiin ajatus siitä, että yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnalle annettaisiin valtuudet käsitellä työelämän syrjintää koskevia valituksia kaikilla kielle-
tyillä syrjintäperusteilla ja toimivaltaa myöntää korvauksia syrjinnän uhreille, ja lisäksi niissä on 
esitetty lautakunnan resurssien huomattavaa lisäämistä. 





hin, liittyviä epäselvyyksiä siitä, miten näissä ilmenevään syrjintään voi puuttua. Yh-
denvertaisuusvaltuutetun kertomusta koskevassa mietinnössään työelämä- ja tasa-
arvovaliokunta (TyVM 14/2018 vp) suhtautui valtuutetun ehdottamaan toimivallanmuu-
tokseen varauksellisesti ja totesi, ettei päällekkäinen toimivalta vaikuta tarkoituksen-
mukaiselta ratkaisulta. Valiokunta katsoi, että: ”Työsuojeluviranomaisilla on työlain-
säädännön syvällinen tuntemus, ja heille kuuluu yleissitovien työehtosopimusten nou-
dattamisen valvonta. Tarkastajat käyvät työpaikoilla, jolloin heillä on hyvät mahdolli-
suudet arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista ja mahdollista syrjintää käytännössä. 
Työsuojeluviranomaisilla on myös valtakunnallisesti kattava toimipisteiden verkosto, ja 
ne ovat pääasiallisia työelämää koskevan lainsäädännön noudattamista valvovia vi-
ranomaisia Suomessa.” Valiokunta totesi samalla kuitenkin, etteivät työsuojeluviran-
omaiset ole perus- ja ihmisoikeuskysymysten asiantuntijoita. Valiokunta tähdensi eri 
valvontaviranomaisten tiiviin yhteistyön ja toimivan tiedonvaihdon tärkeyttä. (TyVM 
11/2014 vp; ks Anttila ym. 2019.)  
Eurooppalainen kehityssuunta on kulkenut kohti syrjintäperusteittain yhtenäistettyä 
lainsäädäntöä ja valvontaa, mutta eriytettyjäkin lainsäädäntömalleja esiintyy (Chopin 
& Germaine 2017). Euroopan komissio julkaisi kesällä 2018 suosituksen tasa-arvoeli-
miä koskevista normeista (2018/951). Komissio suosittelee muun muassa, että jäsen-
valtiot harkitsisivat ”tasa-arvoelinten toimeksiannon laajentamista siten, että se kattaisi 
kaikkien kiellettyjen syrjintäperusteiden osalta työn ja ammatin, tavaroiden ja palvelui-
den saatavuuden ja tarjonnan, koulutuksen, sosiaaliturvan ja sosiaalietuudet, mukaan 
lukien näihin perusteisiin liittyvä vihapuhe kyseisillä aloilla”.6  
Kysymys yhdenvertaisuusvaltuutetun ja tasa-arvovaltuutetun toimien yhdistämisestä 
oli esillä oikeusministeriön vuonna 2016 julkaisemassa arviomuistiossa (OM 2016). 
Sen mukaan valtuutettujen yhdistäminen parantaisi synergiaa esimerkiksi moniperus-
teista syrjintää koskevissa asioissa.7 Yhdistämisen lähtökohtana oli muistiossa kuiten-
kin se, että tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki säilytettäisiin erillisinä eikä niihin teh-
täisi sisällöllisiä muutoksia. 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta on tärkeä matalan kynnyksen lainkäyttöelin. 
Sillä ei kuitenkaan ole oikeutta määrätä yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitystä, jota 
                                                 
 
6 Yksi suosituksista koskee sitä, että jos tasa-arvoelimillä on toimivalta antaa sitovia päätöksiä, 
jäsenvaltion olisi annettava niille toimivalta määrätä myös riittäviä, tehokkaita ja oikeasuhtaisia 
seuraamuksia (Euroopan komissio 2018).  
7 Moniperusteisen syrjinnän käsitteen lisäämistä eksplisiittisesti syrjintäperusteeksi yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolakiin on ehdotettu muun muassa tutkimuksessa Olsén ym. 2017, 144. Suositus 
on nostettu esiin myös vammaisten henkilöiden oikeuksia koskevan yleissopimusta valvovan ko-
mitean johtopäätelmissä useiden valtioiden maaraportteihin liittyen. Ks. esim. Vammaisten henki-
löiden oikeuksien komitea 2016. 





on haettava käräjäoikeudesta (YvL 26 §). Yhdenvertaisuuslakia edellisen kerran uu-
distettaessa perustuslakivaliokunta esitti, että selvitettäisiin mahdollisuudet käsitellä 
hyvitystä koskevat asiat ensiasteena lautakunnassa. Tuolloin selvitystyö ei kuitenkaan 
resurssisyistä edennyt. (PeVl 31/2014 vp; TyVM 11/2014 vp, 8.) Yhdenvertaisuus- ja 
tasa-arvolautakunnalla ei myöskään ole oikeutta muuttaa esimerkiksi syrjiviä sopi-
musehtoja tai julistaa niitä pätemättömiksi, ja siten myös niissä on käännyttävä käräjä-
oikeuden puoleen. (Anttila ym. 2019; YvL 25, 26 §.) 
Myös yhdenvertaisuuslain nojalla määrättävä hyvitys on herättänyt keskustelua. Tasa-
arvovaltuutettu huomautti yhdenvertaisuuslain uudistusta koskevassa lausunnossaan, 
että tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain hyvityssäännökset eroavat toisistaan siinä, 
että yhdenvertaisuuslaissa hyvitykselle ei ole ehdotettu säädettäväksi alarajaa (Tasa-
arvovaltuutettu 2013). Yhdenvertaisuusvaltuutettu on ehdottanut, että yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnalle annettaisiin mahdollisuus määrätä hyvitys syrjinnän 
uhrille (K 6/2018; ks. myös ECRI 2019, suositus 21). Asia nostettiin esille myös vam-
maisten ihmisten syrjintäkokemuksia selvittäneessä raportissa, jossa tämän lisäksi 
yhtenä nykyisen lain heikkoutena nähtiin se, että syrjinnän uhrilla on oikeus saada hy-
vitystä vain, jos syrjintään on syyllistynyt viranomainen, työnantaja, koulutuksen jär-
jestäjä taikka tavaroiden ja palveluiden tarjoaja (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016a).  
Yhdenvertaisuuslain mukaan hyvityskanne on nostettava kahden vuoden kuluessa 
syrjivästä tai vastatoimien kiellon vastaisesta menettelystä. Työhönottotilanteissa vaa-
timus on kuitenkin esitettävä vuoden kuluessa siitä, kun valintapäätöksestä on saatu 
tieto (YvL 26 §). Yhdenvertaisuusvaltuutettu (K 6/2018) on huomauttanut, että käytän-
nössä tiukat kannemääräajat voivat estää hyvityskanteen nostamisen, jos syrjinnän 
uhri haluaa pienentää kuluriskiä pyytämällä ensin yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalta näkemyksen siitä, onko syrjintää tapahtunut. 
Euroopan neuvoston yhteydessä toimivan Euroopan rasismin ja suvaitsemattomuu-
den vastaisen komissio ECRI:n Suomea koskevan vuoden 2019 raportin suosituk-
sissa on nostettu esiin ajatus siitä, että yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle an-
nettaisiin valtuudet käsitellä työelämän syrjintää koskevia valituksia kaikilla kielletyillä 
syrjintäperusteilla ja että yhdenvertaisus- ja tasa-arvolautakunnalle annettaisiin toimi-
valtaa myöntää korvauksia syrjinnän uhreille, ja lisäksi niissä on esitetty lautakunnan 
resurssien huomattavaa lisäämistä. Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhdenvertaisuus- 
ja tasa-arvolautakunnan vähäiset resurssit ovat puhuttaneet toimivallan laajennuttua 
yhdenvertaisuuslain uudistuksen myötä (esim. ECRI 2019).  
Yhdenvertaisuuslain mukaan työnantajan on pyynnöstä viipymättä annettava kirjalli-
nen selvitys menettelynsä perusteista vammaiselle henkilölle, joka katsoo kohtuullis-
ten mukautusten epäämisen vuoksi tulleensa syrjityksi työtä tai virkaa hakiessaan 
taikka työ- tai virkasuhteessa (YvL 15 §).  





Perustuslakivaliokunnan mukaan selvitysvelvollisuus olisi jo lakia edellisen kerran uu-
distettaessa tullut ulottaa kaikkiin syrjintäperusteisiin, sillä valiokunta piti sitä oikeus-
turvan kannalta tärkeänä todeten, että ”[v]asta saatuaan työnantajan selvityksen 
syrjintää epäilevä työntekijä pystyy arvioimaan, onko syrjintää tapahtunut ja onko 
hänellä perusteita ryhtyä toimenpiteisiin asian saattamiseksi asianomaisten viran-
omaisten tutkittavaksi” (PeVL 31/2014 vp, 10). Myös yhdenvertaisuusvaltuutettu on 
esittänyt, että selvitysvelvollisuus laajennettaisiin myös muihin syrjintäperusteisiin. 
Työelämä- ja tasa-arvovaliokunta puolestaan on katsonut, että velvollisuuden laajen-
taminen lisäisi työnantajien hallinnollista taakkaa ja rekrytointiin liittyvää epävarmuutta 
(TyVM 14/2018 vp). Yhdenvertaisuusvaltuutettu (K 6/2018) on lisäksi ehdottanut, että 
myös taloyhtiöillä olisi selkeä lakiin perustuva velvollisuus toteuttaa kohtuullisia mu-
kautuksia. (Ks. myös Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2019a.) Joissakin Euroopan maissa 
velvollisuus toteuttaa kohtuullisia mukautuksia koskee myös muita syrjintäperusteita 
kuin vammaisuutta (Chopin & Germaine 2017).  
Yhdenvertaisuusvaltuutettu (K 6/2018) on ehdottanut, että oppilaitoksen toiminta mää-
riteltäisiin syrjinnäksi, jos oppilaitos ei puutu oppilaaseen tai opiskelijaan kohdistuvaan 
häirintään, ja että varhaiskasvatukseen säädettäisiin velvoite laatia yhdenvertaisuus-
suunnitelma oppilaitoksia vastaavalla tavalla. (Ks. myös Nokso-Koivisto 2019.)  
Voimassaoleva yhdenvertaisuuslaki ei mahdollista sitä, että yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu veisi asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan uhria nimeämättä. Yh-
denvertaisuusvaltuutettu (K 6/2918) on esittänyt, että lakia olisi tältä osin muutettava, 
jotta valtuutettu voisi puuttua tehokkaammin esimerkiksi syrjivään ilmoitteluun tai oh-
jeisiin. Vähemmistövaltuutetulla oli aiemmin voimassa olleen yhdenvertaisuuslain 15 
§:n 1 momentin perusteella mahdollisuus saattaa syrjintää tai vastatoimien kiellon rik-
komista koskeva asia syrjintälautakunnan käsiteltäväksi myös syrjintää tai vastatoimia 
kokenutta asianomistajaa nimeämättä. (Anttila ym. 2019.)  
Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, että oikeusprosessin aiheuttama henkinen 
kuormitus, prosessin kesto, tiedonpuute valitusteistä ja eri viranomaisten toimival-
lasta, prosessin työläys ja kuluriski vaikuttavat kielteisesti syrjintää kokeneiden haluk-
kuuteen viedä asiaansa eteenpäin. Syrjinnän mahdollisia seurauksia ei myöskään 
aina pidetä riittävinä. Lisäksi on havaittu, etteivät valitusprosessin läpikäyneet aina 
koe saaneensa oikeutta ja että sekä viranomaisten että avustajien keskuudessa vallit-
see tietämättömyyttä syrjintään ja yhdenvertaisuuteen liittyvistä asioista, joskus myös 
asenteellisuutta ja syrjinnän vähättelyä. (Aaltonen ym. 2013.) Nämä havainnot siitä, 
millaiset seikat estävät syrjinnän uhrien pääsyä oikeuksiinsa, ovat tyypillisiä myös eu-
rooppalaisittain tarkasteltuna; syrjintää ja yhdenvertaisuutta koskeva lainsäädäntöko-
konaisuus koetaan monimutkaiseksi, taloudelliset tekijät ja prosessin kesto estävät 





asioiden eteenpäin viemistä, tiukat kanneajat aiheuttavat hankaluuksia ja yleinen käsi-
tys on, ettei oikeusprosessista ole hyötyä. (Chopin & Germaine 2017.) 
1.4  Syrjintä Suomessa  
Syrjintä ei läheskään aina tule viranomaisten tietoon. Siksi syrjinnän yleisyyttä, muo-
toja ja kohdistumista on tarkasteltava viranomaistilastoja laajemman aineiston avulla. 
(Esim. Pietiläinen & Keski-Petäjä 2014, 41.) Tässä luvussa käsitellään tiiviisti syrjintää 
yhdenvertaisuuslain mukaisten syrjintäperusteiden mukaan saatavilla olevan tutki-
mustiedon ja selvitysten valossa. Tarkoituksena on luoda yleisen tason kokonaiskuva 
syrjinnästä, jotta yhdenvertaisuuslain toimivuutta voitaisiin arvioida muun ohella suh-
teessa siihen, mitä Suomessa esiintyvästä syrjinnästä yleisesti ottaen tiedetään. 
Tässä esitetty kartoitus ei kuitenkaan sellaisenaan anna kattavaa kokonaiskuvaa syr-
jintäilmiöstä Suomessa.8 
Syrjintää koskevissa tutkimuksissa syrjinnän käsite ei aina vastaa lainsäädännössä, 
kuten yhdenvertaisuuslaissa tai rikoslaissa, tarkoitettua syrjintää. Käsitys syrjintäkoke-
musten yleisyydestä, syrjinnän erilaisista ilmenemismuodoista ja kohdistumisesta aut-
taa kuitenkin hahmottamaan, miten hyvin viranomaisten tietoon tuleva ja lainsäädän-
nön tunnistama syrjintä vastaavat selvityksistä saatavaa kuvaa. 
Syrjinnästä on saatavilla monenlaista tutkimustietoa, jota on kuitenkin vaikea sovittaa 
yhteen, sillä tutkimuksissa on käytetty erilaisia aineistoja ja menetelmiä. Syrjintä il-
miönä on niin monitahoinen, että sen tutkimisessa on monia haasteita. Tutkimukset 
eivät esimerkiksi yleensä perustu edustavaan otokseen, eivätkä tutkimustulokset siksi 
ole yleistettävissä. Toisaalta silloin, kun esimerkiksi kyselytutkimus perustuu edusta-
vaan otokseen, vähemmistöihin kohdistuva syrjintä jää helposti piiloon, sillä satun-
naisotoksiin perustuviin tutkimuksiin valikoituu vähemmistöjen edustajia määrällisesti 
vähän ja mahdollisesti vähemmän kuin heidän osuutensa todellisuudessa on. (Lyly-
Yrjänäinen 2019; ks. myös Sutela ym. 2019.)  
Syrjinnällä on todettu olevan monia kielteisiä vaikutuksia (ks. esim. Korhonen ym. 
2016; Pietiläinen ym. 2018). Yksi vaikutus, joka luultavasti osaltaan vaikuttaa myös 
syrjintäkokemusten yleisyyteen, on se, että syrjintää usein kokevat henkilöt välttelevät 
tiettyjä paikkoja tai niissä liikkumista tiettyyn aikaan välttääkseen syrjintää ja uhkaa 
(ks. esim. FRA 2015; Korhonen ym. 2016; Weiste-Paakkanen ym. 2018). Monissa tut-
                                                 
 
8 Oikeusministeriö on vuoden 2020 aikana julkaisemassa erillisen raportin yhdenvertaisuuslain 
mukaisen syrjinnän esiintymisestä. 





kimuksissa toistuu havainto siitä, että koetusta syrjinnästä ilmoitetaan vain harvoin vi-
ranomaisille. (FRA 2015; 2018; Korhonen 2016; Törmä ym. 2014.) Yleisin syy ilmoitta-
matta jättämiselle on eri tutkimusten mukaan se, ettei syrjinnän kohteeksi joutunut 
usko ilmoittamisesta olevan hyötyä tai ilmoituksen johtavan mihinkään (esim. Korho-
nen 2016; Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016a). 
Eräs eri tutkimuksissa esiintynyt huomio on, että erilaiset vähemmistöt jäävät ikään 
kuin näkymättömiksi. Vaikkapa sosiaali- ja terveyspalveluissa tämä ilmenee paitsi 
niin, etteivät esimerkiksi kielelliset ja kulttuuriset oikeudet toteudu, myös niin, että asi-
akkaista tehdään perusteettomia oletuksia – saatetaan olettaa, ettei heidän joukos-
saan ole esimerkiksi seksuaali- ja sukupuolivähemmistöjä. (Ks. Huotari ym. 2010; 
Olsén ym. 2017; Törmä 2014; Wickman & Irni 2011.) 
Suomalaiset itse pitävät syrjintää Suomessa varsin yleisenä: Eurobarometrin (2019) 
mukaan suomalaisista vastaajista 73 prosenttia piti yleisenä syrjintää romanitaustan 
perusteella, 65 prosenttia etniseen taustaan ja ihonväriin perustuvaa syrjintää, yli 40 
prosenttia seksuaaliseen suuntautumiseen ja transsukupuolisuuteen perustuvaa syr-
jintää ja 40 prosenttia syrjintää vammaisuuden perusteella.  
 
1.4.1  Moniperusteinen syrjintä 
Moniperusteinen syrjintä, eli syrjintä kahdella tai useammalla perusteella, voi saada 
monenlaisia muotoja: syrjintä on moninkertaista silloin, kun henkilö joutuu eri tilan-
teissa syrjityksi eri perusteilla; syrjintä on kumulatiivista, kun henkilöä syrjitään yh-
dessä tilanteessa eri perusteilla; risteävää (intersektionaalista) syrjintä on, kun eri syr-
jintäperusteet yhdessä muodostavat tietyssä tilanteessa erityisen syrijntäperusteen.9 
(Anttila ym. 2019; Lepola 2018; Makkonen 2010; OM 2019.) Esimerkiksi intersektio-
naalisesta syrjinnästä voidaan nostaa esiin se, miten sukupuoleen liittyvän vihapu-
heen on havaittu kohdistuvan erityisesti naisiin ja tyttöihin, jotka kuuluvat johonkin vä-
hemmistöön esimerkiksi sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun, seksuaalisen 
suuntautumisen, äidinkielen, ihonvärin, etnisen taustan tai vammaisuuden perus-
teella. (Tasa-arvobarometri 2017; Plan International 2020.) Moniperusteisen syrjinnän 
                                                 
 
9 Euroopan ihmisoikeustuomioistuimessa moniperusteista syrjintää on käsitelty esim. tapauk-
sessa B.S. v. Espanja, jossa oli kyse poliisin epäasiallisesta kohtelusta, joka kohdistui seksityötä 
tekevään nigerialaiseen maahanmuuttajanaiseen. Tuomioistuin katsoi, että poliisin toiminta pe-
rustui valittajaan eri syrjintäperusteiden (seksityöntekijä, afrikkalaistaustainen maahanmuuttaja) 
muodostaman yhteisvaikutuksen johdosta, joka poikkesi paitsi muiden afrikkalaisten maahan-
muuttajien kohtelusta, myös niiden seksityötä tekevien kohtelusta, jotka olivat taustaltaan euroop-
palaisia. Tapauksessa Caravalho Pinto de Sousa Moeais v. Portugali EIT katsoi, että valittajaa oli 
syrjitty sukupuolen ja iän perusteella. (Ks. Nieminen 2019.) 





kohteeksi voi joutua sekä omassa vertaisryhmässään (sisäryhmäsyrjintä) että ulkoryh-
mäläisten taholta (ulkoryhmäsyrjintä) (Lepola 2018).  
Moniperusteista syrjintää on vaikea tutkia, mutta tehty tutkimus antaa viitteitä siitä, 
että tällaista syrjintää esiintyy enemmän kuin mitä viranomaisten tietoon tulee. Lain 
säännökset eivät aina taivu moniperusteisten syrjintäkokemusten käsittelyyn, sillä 
taustalla voi olla esimerkiksi rakenteellisia tekijöitä. (Ks. esim. FRA 2010; 2011; 2017; 
Hokkanen 2017; Lepola 2018; Olsén ym. 2018.) Esimerkiksi saamelaisten sisäisiä vä-
hemmistöryhmiä Suomessa on tarkasteltu tutkimuksessa, joka keskittyi saamelaisiin 
vammaisiin henkilöihin ja itsensä seksuaali- ja sukupuolivähemmistöihin identifioiviin 
saamelaisiin henkilöihin. Tutkimus osoittaa, että molempien vähemmistöryhmien 
edustajat kohtaavat arjessaan syrjintää eri muodoissa ja eri tahoilta, niin ulko- kuin si-
säryhmissäkin. (Olsén ym. 2017.) 
Koko ajan jännittyneenä -selvityksessä haastateltiin 27:ää henkilöä, jotka kuuluvat 
sekä seksuaali- tai sukupuolivähemmistöön (tai molempiin) että etnisiin tai uskonnolli-
siin vähemmistöihin tai joilla oli jokin vamma. Osa haastatelluista kuului useampaan-
kin ryhmään. Haastatteluissa esiin nousseet syrjintäkokemukset olivat moninaisia. 
Monet tilanteet liittyivät rakenteellisiin ja lainsäädännöllisiin tekijöihin, kuten trans- ja 
muunsukupuolisten oikeudelliseen asemaan, vammaisten henkilöiden työllistymiseen 
liittyviin haasteisiin ja puutteisiin esteettömyydessä tai siihen, ettei erilaisissa palve-
luissa oteta huomioon esimerkiksi seksuaalivähemmistöjä. Selvityksessä rakenteelli-
sella syrjinnällä tarkoitettiin yhteiskunnan rakenteissa, kuten sopimuksissa, lainsää-
dännössä ja palveluissa piilevää syrjintää, johon ei läheskään aina liity syrjintätarkoi-
tusta. (Lepola 2018.) Tämän tyyppiseen syrjintään on usein vaikea jälkikäteen puuttua 
yhdenvertaisuuslain ja muun syrjinnän vastaisen lainsäädännön keinoin. Toisaalta 
myös erilaiset väkivalta- ja häirintäkokemukset olivat haastateltujen keskuudessa hy-
vin tavallisia. Heidän kokemuksensa mukaan nimenomaan kuuluminen kahteen tai 
useampaan syrjintää muutoinkin kokevaan ryhmään on syynä häirinnän ja väkivallan 
kohteeksi joutumiseen. (Lepola 2018.)   
Moniperusteisen syrjinnän arvioiminen oikeudellisesti voi olla hankalaa esimerkiksi 
siksi, että syrjinnän suojan taso, säännösten soveltamisala, oikeussuojakeinot ja seu-
raamukset voivat vaihdella syrjintäperusteesta riippuen (Anttila ym. 2019). Yhdenver-
taisuuslain ja tasa-arvolain edellyttämä vertailun kohde voi moniperusteisen syrjinnän 
tilanteissa olla vaikeasti määriteltävissä. Jos soveltuvaa todellista vertailukohdetta ei 
ole, yhdenvertaisuuslain esitöiden mukaan arvioinnin perusteena voidaan käyttää sitä, 
miten henkilöiden voitaisiin olettaa tulevan oikeudenmukaisesti kohdelluiksi kysei-
sessä tilanteessa. Käytännössä kysymyksen arvioiminen voi kuitenkin olla vaikeaa. 
(Anttila ym. 2019; HE 19/2014 vp.) 
 





1.4.2  Syrjintä etnisen taustan perusteella 
Suomen romaniväestön osallisuus ja hyvinvointi -tutkimukseen osallistuneista roma-
neista yli 40 prosenttia oli kohdannut epäoikeudenmukaista kohtelua tuntemattomien 
taholta yleisillä paikoilla viimeksi kuluneen vuoden aikana. Epäoikeudenmukaista koh-
telua esiintyi myös terveys- ja sosiaalipalveluissa sekä muissa julkisissa palveluissa ja 
työpaikoilla. Häirintää tai väkivaltaa viimeksi kuluneen vuoden aikana oli kokenut  
12 prosenttia tutkimukseen osallistuneista. Noin joka kymmenes oli kokenut liikkumi-
sen estämistä, tarttumista, tönimistä ja läimäisemistä. (Weiste-Paakkanen ym. 2018.) 
Opinto-ohjaajille ja opettajille suunnatun kyselyn vastaajat arvioivat, että maahan-
muuttajataustaisen tai romaninuoren on muita vaikeampi päästä koulutukseen sisälty-
välle työssäoppimis- tai työhön tutustumisjaksolle (Jauhola & Vehviläinen 2015). 
Poliisiammattikorkeakoulu (Polamk) tuottaa vuosittain tietoa rasistisesta ja muusta vi-
harikollisuudesta ja sen kehityksestä seuraamalla poliisin tietoon tulleita epäiltyjä ri-
koksia. Viharikos voidaan luokitella yhdeksi äärimmäiseksi syrjinnän muodoksi.10  Vi-
harikosselvityksen mukaan vuonna 2017 tehtiin 81 ilmoitusta romaneihin kohdistu-
neista viharikoksista, mikä oli 10 prosenttia kaikista ilmoituksista, joissa motiivina oli 
etninen tai kansallinen tausta. Vuonna 2018 tällaisia viharikosilmoituksia tehtiin 74, 
mikä oli 12 prosenttia ilmoituksista. Vuonna 2019 tällaisten ilmoitusten määrä väheni 
(n=59), ja osuus oli yhdeksän prosenttia kaikista etniseen tai kansalliseen taustaan 
liittyvistä ilmoituksista. Romaneihin kohdistuneiden ilmoitusten tavallisimmat rikosni-
mikkeet olivat kunnianloukkaus (n. 20 % vuonna 2017, 35 % vuonna 2018, 22 % 
vuonna 2019), syrjintä (43 % vuonna 2017, 31 % vuonna 2018 ja 29 % vuonna 2019) 
ja pahoinpitely (n. 20 % vuonna 2017,18 % vuonna 2018, 15 % vuonna 2019). (Rauta 
2019; 2020; ks. myös FRA 2016; Vähemmistövaltuutettu 2014; Törmä ym. 2014.) Ro-
manit kohtaavat syrjintää ja ennakkoluuloja myös työelämässä. Vähemmistövaltuute-
tun kyselyyn (2014) vastanneista romaneista yli puolet kertoi kokeneensa syrjintää 
työelämässä. (Ks. myös Jauhola ym. 2019; Kankkunen ym. 2010; Syrjä & Valtakari 
2008; Rajala & Blomerus 2015.) 
                                                 
 
10 ETYJin demokraattisten instituutioiden ja ihmisoikeuksien toimiston suositteleman viharikoksen 
määritelmän mukaan viharikos on rikos, johon liittyy tiettyyn ryhmään kohdistuva vihamotiivi. Edel-
lytyksenä on, että kyseessä on rikos ja että tekijä on tietoisesti valinnut uhrin tai teon kohteen, 
koska tähän liitetään ’suojeltu piirre’, kuten etninen, uskonnollinen tai kansallinen tausta tai sek-
suaaliseen vähemmistöön kuuluminen. Poliisiammattikorkeakoulun raportti (Rauta 2019) käyttää 
tätä määritelmää. Viharikosten yhteydessä tavallisimmin yhdessä esiintyvät syrjintäperusteet ovat 
etninen tausta ja uskonto. Uskonto ja etninen tausta syrjintäperusteina ja rasistisen rikollisuuden 
motiiveina voivat olla sillä tavoin vaikeasti eroteltavissa, että esimerkiksi maahanmuuttajataustai-
siin henkilöihin kohdistuva syrjintä voi perustua yhtä lailla henkilön oletettuun tai todelliseen kuu-
lumiseen tiettyyn etniseen ryhmään kuin tämän uskontoon. (Rauta 2019, liitetaulukko 7.) 





EU:n perusoikeusviraston (FRA 2018a) julkaiseman raportin mukaan 63 prosenttia af-
rikkalaistaustaisista vastaajista oli kokenut Suomessa rasistista häirintää viimeksi ku-
luneiden viiden vuoden aikana. Rasistista väkivaltaa viimeksi kuluneiden viiden vuo-
den aikana ilmoitti kokeneensa 14 prosenttia. Luvut ovat huomattavan korkeita verrat-
tuna useimpiin muihin Euroopan maihin. Viimeksi kuluneen vuoden aikana syrjintää 
ilmoitti kokeneensa Suomessa 45 prosenttia vastaajista, mikä sekin on enemmän kuin 
Euroopassa keskimäärin. Suomessa koulua käyvien lasten vanhemmista 45 prosent-
tia ilmoitti, että lapsi oli kokenut rasistista häirintää tai syrjintää koulussa. Kaikki kyse-
lyyn vastanneet ilmoittivat kokevansa syrjintää yleisimmin julkisissa ja yksityisissä pal-
veluissa, työhönotossa, työssä ja asumisessa. (Ks. myös Yhdenvertaisuusvaltuutettu 
2020b; Öblom & Antfolk 2017.)  
Polamkin viharikosselvityksen mukaan rasistinen rikollisuus on kasvanut tasaisesti, 
mutta vuonna 2018 määrä laski vuoden 2015 kasvupiikkiä edeltäneelle pidemmän ai-
kavälin tasolle (Rauta 2019). Osa aikaisemmasta lisääntymisestä selittyy selvityksen 
mukaan ulkomaalaistaustaisten henkilöiden määrän vaihtelulla, ilmoitusherkkyyden 
lisääntymisellä ja poliisin entistä paremmalla kyvyllä tunnistaa viharikoksia. Selkeästi 
yleisin vihamotiivi on etninen tai kansallinen tausta. Jonkin verran viharikosten motii-
vina on myös uskonto tai vakaumus, seksuaalinen suuntautuminen, sukupuolivähem-
mistöön kuuluminen ja vammaisuus. Tyypillisin tapahtumapaikka vuonna 2018 oli tie, 
katu tai tori, toiseksi yleisimpiä baarit, ravintolat tai tanssipaikat ja kolmanneksi yleisin 
internet. Uhrin asuintalon piha tai porraskäytävä, baari tai ravintola, uhrin asunto ja jul-
kiset rakennukset ja kulkuneuvot olivat myös yleisiä tapahtumapaikkoja. Tyypillisin ta-
pahtumapaikka vaihteli jonkin verran vihamotiivista riippuen: yleisin etniseen tai kan-
salliseen taustaan perustuvan rikoksen tapahtumapaikka oli tie, katu tai tori, toiseksi 
yleisin internet. Uskontoon, vakaumukseen ja seksuaaliseen suuntautumiseen tai su-
kupuoli-identiteettiin taikka sukupuolen ilmaisuun liittyvä rikos tapahtui tavallisimmin 
internetissä, kun taas vammaisuuteen perustuvat rikokset tapahtuivat yleisimmin ’jos-
sain muussa paikassa’, tapahtumapaikkoja oli useita tai paikka ei ollut tiedossa.11  
Vain pieni osa viharikoksista ilmoitetaan poliisille. Ilmoittamatta jättämisen taustalla on 
muun muassa epäluottamus poliisin toimintaa kohtaan, epäily siitä, ettei asiasta il-
moittaminen vaikuta mihinkään, turhautuminen ja turtuminen. Yhtenä tekijänä on 
myös tiedonpuute. (Nokso-Koivisto 2019.) 
Pysäytetyt-hankkeessa tutkittiin erilaisten laadullisten ja määrällisten aineistojen 
avulla etnisiin tai rodullistettuihin vähemmistöihin kohdistuvaa etnistä profilointia Suo-
messa. Tutkimuksen mukaan rodullistettuihin vähemmistöihin kohdistuu valvontaa 
useiden toimijoiden taholta. Esimerkiksi poliisin suorittamaan ulkomaalaisvalvontaan, 
                                                 
 
11 Ks. myös uhrien kokemuksia viharikoksista vuosina 2014—2018; Nokso-Koivisto 2019.  





rikosepäilyihin liittyviin etsintöihin sekä järjestyspoliisin ja liikennevalvonnan tehtäviin 
liittyy etnisen profiloinnin riski. Myös turvallisuusalan toimijoiden tekemät pysäytykset 
ovat kyselyaineiston perusteella usein valikoivia ja perustuvat osaltaan etniseen taus-
taan. (Keskinen ym. 2018.)  
Monet maahanmuuttajat työskentelevät koulutustaan vastaamattomissa tehtävissä ja 
muuta väestöä useammin epätyypillisissä työsuhteissa, ja heidän palkkatulonsa jää-
vät keskimääräistä pienemmiksi. Vaikka maahanmuuttajien työllistymistä ja asemaa 
työmarkkinoilla selittävät monet tekijät, ovat eniten syrjintää kokevien ryhmien työlli-
syysasteet muita ryhmiä alhaisempia. (Könönen & Himanen 2019.)  
Ulkomaalaistaustaisista työnhakijoista noin puolet on eri tutkimuksissa kertonut koke-
neensa syrjintää työhönotossa etnisen tai kansallisen taustansa perusteella. Esimer-
kiksi työnhakijan, jolla oli venäjänkielinen nimi, täytyi lähettää kaksinkertainen määrä 
työhakemuksia saadakseen saman tuloksen kuin hakija, jolla oli suomenkielinen nimi 
(Larja ym. 2012, 178; Liebkind ym. 2016). Eniten syrjintäkokemuksia on somalialais- 
ja arabitaustaisilla työnhakijoilla, joista (mainitussa järjestyksessä) jopa yli 80 ja 60 
prosenttia ilmoitti vuonna 2001 kokeneensa rekrytointisyrjintää. (Larja ym. 2012; Ja-
sinskaja-Lahti ym. 2002; ks. myös Jasinskaja-Lahti & Liebkind 1997; vrt. FRA 2009).  
Tuoreessa tutkimuksessa työnantajien syrjiviä asenteita tutkittiin koeasetelman avulla 
lähettämällä näille saman sisältöisiä työhakemuksia sillä erolla, että hakijoiden nimet 
viestivät erilaisista etnisistä taustoista. Tutkimuksessa havaittiin, että hakemukset, 
joissa hakijalla oli tyypillinen suomalainen nimi menestyivät parhaiten. Englannin ja 
venäjän kielisillä nimillä lähetetyt hakemukset menestyivät paremmin kuin irakilaisesta 
tai somalialaisesta taustasta viestivillä nimillä lähetetyt. (Ahmad 2020.) 
Eri vähemmistöryhmien kokemaa vihapuhetta ja häirintää selvittäneen tiedonkeruun 
mukaan saamelaisten kokema vihapuhe oli usein osittain poliittista ja liittyi saamelais-
ten oikeuksiin ja saamelaisidentiteetin tunnustamiseen. Yleisimpiä vihapuheen tai häi-
rinnän ilmenemismuotoja olivat jatkuvien negatiivisten kommenttien kohteeksi joutu-
minen, sanallinen loukkaus, häirintä tai nöyryytys, nimittely ja vaientaminen tai yhteis-
kunnallisen osallistumisen rajoittaminen. Yleisin vihapuheen tai häirinnän tapahtuma-
paikka oli internet. Kolmasosa oli kokenut vihapuhetta tai häirintää Facebookissa, kol-
masosa julkisella keskustelupalstalla ja viidesosa muualla sosiaalisessa mediassa. 
(Korhonen ym. 2016.) Saamelaisten kokema syrjintä nivoutuu usein myös kielellisten 
oikeuksien toteutumiseen ja siten syrjintään palveluissa (esim. Olsén ym. 2017). 
 





1.4.3  Uskontoon ja vakaumukseen liittyvä syrjintä 
Vuonna 2018 poliisille ilmoitetuista epäillyistä viharikoksista 17 prosenttia liittyi uskon-
toon tai vakaumukseen. Vuonna 2019 osuus oli 14 prosenttia. Vuonna 2019 poliisille 
tehtiin yhteensä 65 rikosilmoitusta islaminuskoon tai muslimeihin kohdistuvista epäil-
lyistä viharikoksista, mikä oli 12 ilmoitusta enemmän kuin edellisenä vuonna. Vuonna 
2018 määrä oli laskenut 100:lla ilmoituksella edellisvuodesta (153 ilmoitusta). Vuonna 
2019 suurin osa ilmoituksista (41) koski edellisvuoden tapaan sanallisia loukkauksia, 
uhkauksia ja häirintää. Seuraavaksi eniten (11) ilmoitettiin yksisuuntaisista pahoinpite-
lyistä. Kristinuskoon tai kristittyihin kohdistuneita epäiltyjä rikoksia koskevia rikosilmoi-
tuksia oli vuonna 2019 yhteensä 36. Määrä on pienempi kuin edellisinä vuosina 
(vuonna 2018 niitä oli 49 ja vuonna 2017 45). Myös kristinuskoon kohdistuneet epäil-
lyt viharikokset olivat pääasiassa sanallisia loukkauksia, uhkauksia ja häirintää ja yksi-
suuntaisia pahoinpitelyitä. 
Juutalaisuuteen ja juutalaisiin kohdistuneita epäiltyjä rikoksia koskevia ilmoituksia oli 
12 vuonna 2019, eli määrä laski takaisin lähes vuoden 2017 tasolle (10) vuoden 2018 
nousun jälkeen (21). Edellisvuoden tapaan rikoslajijakaumassa suurin osa ilmoituk-
sista koski sanallisia loukkauksia, uhkauksia ja häirintää. Seuraavaksi eniten ilmoitet-
tiin yksisuuntaisista pahoinpitelyistä. (Rauta 2019; Rauta 2020.) Vihapuhetta ja häirin-
tää kartoittaneen selvityksen mukaan uskonnolliseen vähemmistöryhmään kuuluvat 
ovat kokevat usein valtamedian ja sosiaalisen median voimakkaan negatiivisen ja 
yleistävän uutisoinnin ahdistusta aiheuttavana vihapuheen ja häirinnän muotona. Ko-
kemukset vaihtelivat kuitenkin paljon vähemmistöryhmittäin. (Korhonen ym. 2016.) 
Euroopan unionin perusoikeusviraston (FRA 2018b) julkaiseman raportin mukaan 
Suomessa uskontoon tai vakaumukseen perustuvan syrjinnän kohteeksi koki tul-
leensa 13 prosenttia tutkimukseen osallistuneista, kun samoista henkilöistä 27 pro-
senttia oli kokenut syrjintää etnisen alkuperän tai maahanmuuttajataustan perusteella 
edellisen vuoden aikana. Edellisten viiden vuoden aikana alkuperän takia syrjintää ko-
keneiden osuus oli 53 prosenttia. Positiivista on, että Suomen muslimivastaajat ilmoit-
tivat koko Euroopan vertailuaineistoon nähden vertailumaita useammin syrjinnästä vi-
ranomaisille (31 %) ja tunsivat ainakin yhden tasa-arvoelimen (47 %). Luottamus polii-
siin oli Suomen tutkimukseen osallistujilla korkeammalla kuin muiden maiden osallis-
tujilla.  
  





1.4.4  Vammaisiin henkilöihin kohdistuva syrjintä 
Eri tavoin vammaiset henkilöt kokevat monenlaista syrjintää. Yhdenvertaisuusvaltuu-
tetun (2016a) kyselyyn vastanneista vammaisista henkilöistä yli 60 prosenttia kertoi 
joutuneensa syrjityksi jollakin elämänalueella viimeksi kuluneen vuoden aikana. Polii-
siammattikorkeakoulun viharikosselvityksen mukaan vuonna 2017 tehtiin 57 sellaista 
rikosilmoitusta, joissa teon motiivi liittyi uhrin vammaisuuteen. Vuonna 2018 vammai-
suuteen liittyviä rikosilmoituksia löytyi 48 ja vuonna 2019 yhteensä 44. Tyypillisimmin 
ilmoitukset koskivat kunnianloukkausta ja pahoinpitelyä, ja epäilty oli usein uhrille 
tuttu. (Rauta 2019; 2020.) 
Osa vammaisten henkilöiden kohtaamasta syrjinnästä liittyy esteettömyyteen ja saa-
vutettavuuteen. Esteettömyyden käsite liittyi alun perin ensisijaisesti rakennettuun ym-
päristöön ja fyysisiin liikkumisen esteisiin. Nykyisin kiinnitetään tämän ohella huomiota 
muun muassa viestinnän ja palvelujen saavutettavuuteen ja kaikkien ihmisten mah-
dollisuuteen osallistua täysipainoisesti yhteiskunnan toimintaan kaikilla osa-alueilla. 
Toisin sanoen esteettömyyttä voidaan tarkastella fyysisen ympäristön ohella esimer-
kiksi pedagogisena, asenteellisena, psyykkisenä ja sosiaalisena saavutettavuutena. 
(Ks. esim. Huotari ym. 2010.) Yhdenvertaisuusvaltuutetun (2016a) kyselyyn vastan-
neista vammaisista henkilöistä suurin osa oli sitä mieltä, että niin fyysisen ympäristön 
kuin tiedottamisen ja viestinnän esteettömyys toteutuvat Suomessa huonosti tai melko 
huonosti. Esimerkiksi viime vuosina yleistyneet sähköiset palvelut eivät läheskään 
aina ole saavutettavia kaikille vammaisille henkilöille; ongelmia liittyy myös työpai-
koilla käytössä oleviin tietojärjestelmiin.  
Työelämään osallistuvien vammaisten henkilöiden kokema syrjintä on yleistä; kyse-
lyyn vastanneista lähes 45 prosenttia kertoi kokeneensa syrjintää työpaikalla vammai-
suutensa vuoksi viiden viimeksi kuluneen vuoden aikana; vanhimmasta ikäluokasta 
jopa yli 78 prosenttia ilmoitti kokeneensa syrjintää työssä viimeisen vuoden aikana. 
Tavallisimmin syrjintäkokemukset olivat loukkaavaa, nöyryyttävää tai alentavaa käyt-
täytymistä esimiehen tai toisen työntekijän taholta (n. 20 %), työtehtävien epäoikeu-
denmukaista jakamista (n. 14 %) ja syrjintää palkkauksessa, palkkakehityksessä tai 
palvelussuhteen ehdoissa (n. 13 %). Työtä hakeneista vastaajista 67 prosenttia kertoi 
kokeneensa joskus syrjintää työnhaussa vammaisuutensa vuoksi, ja viimeksi kulu-
neen vuoden aikana tällaista syrjintää kertoi kokeneensa yli 35 prosenttia (Yhdenver-
taisuusvaltuutettu 2016a).  
Vammaisfoorumin kyselyn vastaajista koulutukseen pääsyssä syrjintää vammaisuu-
den perusteella oli kokenut 31 prosenttia ja koulutuksessa muutoin 47 prosenttia.  
Vammaisista ihmisistä lähes puolet (47 %) on kokenut syrjintää työelämässä. Työelä-
mään pääsyssä tai työnhaussa on kokenut syrjintää noin 57 prosenttia. Syrjintää kou-





lutuksessa ovat kokeneet eniten neuropsykiatrisia häiriöitä omaavat ihmiset, kehitys-
vammaiset ihmiset ja viittomakieliset ihmiset. Työelämään pääsyssä syrjintää ovat ko-
keneet eniten viittomakieliset ihmiset, aistivammaiset ihmiset ja neuropsykiatrisesta 
häiriöstä kärsivät ihmiset. Myös yli puolet kyselyyn vastanneista aistivammaisista ih-
misistä ja viittomakielisistä ihmisistä on kokenut syrjintää työelämässä. Koulutukseen 
liittyviä mukautuksia koskeviin kysymyksiin vastanneista 39 prosenttia oli kokenut tul-
leensa syrjityksi koulutukseen liittyvissä mukautuksissa. Työhön liittyviä mukautuksia 
koskeviin kysymyksiin vastanneista lähes puolet kertoi kokeneensa tulleensa syrji-
tyksi. (Björkberg ym. 2019; Huotari ym. 2010; Vesala & Vartio 2019.)  
Syrjintää tavaroiden ja palveluiden tarjonnassa oli kokenut lähes 60 prosenttia vastaa-
jista viimeisen vuoden aikana. Eri tavoin vammaisten henkilöiden kokemukset eroavat 
toisistaan, ja eroja vammaisten syrjintäkokemuksissa on myös äidinkielen mukaan ja-
oteltuna: eniten syrjintäkokemuksia esimerkiksi tavaroiden ja palveluiden tarjonnassa 
on Vammaisena olen toisen luokan kansalainen -selvityksen mukaan viittomakielisillä 
vastaajilla. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016a). 
Vammaisten henkilöiden työllistymisen rakenteellisia esteitä ja niitä purkavia toimenpi-
teitä kartoittaneessa selvityksessä on tunnistettu rakenteellisia ja lainsäädännöllisiä 
esteitä, jotka asettavat vammaiset henkilöt eriarvoiseen asemaan työelämäosallisuu-
dessa (Kyröläinen 2020). Palveluiden saatavuutta ja saavutettavuutta läpiluotaava ko-
koava katsaus tuo näkyväksi, kuinka esimerkiksi kilpailutus- ja hankintakäytännöt, 
etuusjärjestelmät tai alueelliset tulkinnat eri palveluiden toteutuksissa vaikuttavat työl-
listymismahdollisuuksiin välillisesti tai jopa suoraan. Keskeisessä roolissa ovat luon-
nollisesti myös työllisyys- ja koulutuspalvelut ja niiden kyky edesauttaa vammaisten 
ihmisten työllistymistä. Yhdenvertaisuuden näkökulmasta raportissa tuodaan esiin 
muun muassa tarve huolehtia siitä, että hakijat saavat yhdenvertaista kohtelua määrä-
rahasidonnaisia palveluita ja tukitoimia järjestettäessä. Raportissa ehdotetaan työllis-
tymismahdollisuuksien parantamiseksi muun ohella, että työnantajien tietoisuutta yh-
denvertaisuuslain mukaisesta mahdollisuudesta positiiviseen erityiskohteluun lisä-
tään. Uutta vammaispalvelulakia laadittaessa tulisi selvityksen mukaan myös huoleh-
tia, että palveluissa pääsisi syntymään mahdollisimman vähän alueellisia eroja.   
  





1.4.5  Syrjintä seksuaalisen suuntautumisen,  
sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen  
ilmaisemisen perusteella 
Poliisiammattikorkeakoulun viharikosselvityksen mukaan vuonna 2019 poliisin tietoon 
tuli 72 rikosilmoitusta, joiden epäiltiin liittyvän seksuaaliseen suuntautumiseen (51) tai 
sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun (21). Vuonna 2018 puolestaan oli 73 
rikosilmoitusta, joiden epäiltiin johtuvan seksuaalisesta suuntautumisesta (61) tai su-
kupuoli-identiteetistä tai sukupuolen ilmaisusta (12). Tämä on 13 tapausta (22 %) 
enemmän kuin vuonna 2017. Vuonna 2017 poliisin tietoon tuli 60 sellaista rikosilmoi-
tusta, joissa rikoksen vihamotiivina epäiltiin olevan uhrin seksuaalinen suuntautumi-
nen, sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmaiseminen. Tyypillisimpiä rikoslajeja olivat 
pahoinpitely, kunnianloukkaus ja laiton uhkaus. (Rauta 2019; 2020.) 
Euroopan unionin perusoikeusviraston kyselyyn vastanneista Suomessa asuvista sek-
suaali- ja sukupuolivähemmistöihin kuuluvista henkilöistä 32 prosenttia oli kokenut 
häirintää viimeksi kuluneen vuoden aikana (EU:n keskiarvo 38 %). Syrjintää työelä-
mässä oli kokenut Suomessa 13 prosenttia (FRA 2020). Eurooppalaisittain tarkastel-
tuna seksuaali- ja sukupuolivähemmistöt kohtaavat keskimääräistä vähemmän syrjin-
tää ja väkivaltaa mutta eivät toisaalta tuo työpaikallaan esiin kuulumistaan seksuaali- 
ja/tai sukupuolivähemmistöön eurooppalaista keskitasoa useammin (FRA 2015).  
Syrjintä kohdistuu myös lapsiin ja nuoriin. Kuka ei kuulu joukkoon -tutkimuksessa sel-
vitettiin eri vähemmistöryhmiin kuuluvien 10—17-vuotiaiden kokemaa syrjintää verk-
kokyselyn avulla. Noin kolmannes vastaajista kertoi joutuneensa syrjinnän kohteeksi. 
Tutkimuksen perusteella eri tavoin vammaiset tai pitkäaikaissairaat henkilöt sekä sek-
suaalivähemmistöihin kuuluvat lapset ja nuoret olivat keskimääräistä alttiimpia syrjin-
nälle (Kankkunen ym. 2010). Syrjintä koulutuksessa ja vapaa-ajalla -tutkimuksessa  
tarkasteltiin erityisesti seksuaali- ja sukupuolivähemmistöihin kuuluvien nuorten syrjin-
täkokemuksia (Huotari ym. 2010). Kyselyyn vastanneista nuorista 36 prosentilla oli 
kokemuksia kiusaamisen kohteeksi joutumisesta vähemmistöryhmään kuulumisen 
vuoksi. Kiusaajat olivat useimmiten toisia oppilaita, mutta syrjivää kohtelua ja kiusaa-
miseen puuttumattmuutta oli koettu myös koulun henkilökunnan taholta. (Ks. myös 
THL  2017.) 
Plan Internationalin toteuttaman tuoreen kyselyn (2020) mukaan verkossa ilmenevä 
häirintä kohdistuu erityisesti vähemmistöihin kuuluviin tyttöihin. Suomessa esimerkiksi 
etniseen vähemmistöön kuuluvista tai maahanmuuttajataustaisista vastaajista verkko-
häirintää oli kokenut 65 prosenttia, seksuaali- ja sukupuolivähemmistöihin kuuluvista 
55 prosenttia ja toimintakyvyltään rajoitteisista tytöistä ja nuorista naisista 64 prosent-





tia. Häirintää kokeneista etniseen vähemmistöön kuuluvista tytöistä 70 prosenttia ker-
toi kohdanneensa häirintää nimenomaan etnisen taustansa takia, kun taas häirityksi 
joutuneista HLBTIQ+-henkilöistä 30 prosenttia kertoi häirinnän kohdistuneen suku-
puoleensa ja 50 prosenttia seksuaaliseen suuntautumiseensa.  
1.4.6  Syrjintä terveydentilan perusteella 
Terveydentila syrjintäperusteena esiintyy erityisesti työelämään kohdistuvissa tutki-
muksissa. Työsuojeluviranomaisten tietoon tulevissa syrjintäepäilyissä terveydentila 
on vuodesta toiseen yleisin syrjintäperuste. (Työsuojeluhallinto 2018a; 2019.)  Esi-
merkiksi vuoden 2018 työolotutkimuksen kyselyyn vastanneiden mukaan terveydentila 
oli yleisin havaittu yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintäperuste: 10 prosenttia vas-
taajista oli havainnut syrjintää terveydentilan perusteella (Sutela ym. 2019). Tästä ei 
voida kuitenkaan päätellä, että terveydentila olisi tosiasiallisesti yleisin syrjintäperuste 
työelämässä.  
1.4.7  Ikään perustuva syrjintä 
Vuoden 2018 työolobarometriin vastanneista kuusi prosenttia kertoi havainneensa 
työpaikallaan nuoreen ja kahdeksan prosenttia korkeaan ikään liittyvää syrjintää (ks. 
myös Pietiläinen ym. 2018; Viitasalo 2015). Työolobarometreissa yleisesti ottaen hie-
man alle 10 prosenttia vastaajista on ilmoittanut havainneensa ikään perustuvaa syr-
jintää (ks. myös Larja ym. 2012; Lehto & Sutela 2018; Sutela ym. 2019). Ikään ja su-
kupuoleen perustuva syrjintä liittyvät eri tutkimuksissa tehtyjen havaintojen mukaan 
toisiinsa:12 eniten ikäsyrjintää kokevat yli 55-vuotiaat naiset (Pietiläinen ym. 2018; 
Lehto & Sutela 2018; Viitasalo 2011; Pietiläinen ym. 2016). Naiset ilmoittavat koke-
vansa ikään perustuvaa syrjintää työhönottotilanteessa miehiä useammin. Esimerkiksi 
vuonna 2008 seitsemän prosenttia 55—65-vuotiaista naisista ja viisi prosenttia 
16—24-vuotiaista naisista oli kokenut syrjintää työhönotossa iän perusteella, miehistä 
puolestaan 1—2 prosenttia (Larja 2012; ks. myös Pärnänen 2011).  
  
                                                 
 
12 Ikäsyrjintään näyttää liittyvän sukupuolen ohella muun muassa ihonväriin ja terveydentilaan liit-
tyvää syrjintää (ks. Viitasalo 2015).  





Elinkeinoelämän keskusliiton teettämän kyselyn mukaan työelämässä ikäsyrjintää 
koetaan eniten työtä haettaessa ja vähiten työn päättyessä. Kyselyyn vastaajista 18 
prosenttia oli kokenut syrjintää iän perusteella työnantajan taholta joskus työelämänsä 
aikana. Viimeisen kahden vuoden aikana syrjintää iän perusteella työhönottotilan-
teessa oli kokenut kymmenen prosenttia vastaajista, kuusi prosenttia työ- tai virkasuh-
teen aikana ja kolme prosenttia työ- tai virkasuhdetta päätettäessä. Työtä haettaessa 
syrjintää olivat kokeneet eniten yli 55-vuotiaat ja työn loppuessa yli 60-vuotiaat vas-
taajat. Sukupuolten syrjintäkokemusten välillä ei tässä tutkimuksessa havaittu juuri-
kaan eroa. Syrjintää kokeneista 90 prosenttia kertoi, ettei ollut ilmoittanut syrjinnästä 
työnantajalle, henkilöstön edustajalle, työterveyshuoltoon tai viranomaiselle. (Talous-
tutkimus/EK 2018.) 





2  Aineistot ja menetelmät 
Arvioinnin aineisto koostuu tuomioistuinten, valvontaviranomaisten ja ylimpien lailli-
suusvalvojien kantelu- ja ratkaisuaineistoista, asiantuntija- ja sidosryhmähaastatte-
luista ja työelämälle suunnatuista haastatteluista ja kyselystä. Tässä luvussa kuva-
taan hankkeen aineistoja ja avataan myös niihin liittyviä rajoitteita. 
2.1  Oikeustapaukset ja viranomaisaineistot 
Syrjintätapaukset tuomioistuimissa ja viranomaisissa –luku (luku 3) sisältää tuomiois-
tuinaineistojen lisäksi yhdenvertaisuusvaltuutetun, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan, työsuojeluviranomaisen ja eduskunnan oikeusasiamiehen tapauksia, joissa 
on vedottu yhdenvertaisuuslakiin tai käsitelty sitä. Lisäksi mukana on kuvauksia alue-
hallintoviranomaisten kanteluasioista. 
Tutkimusta varten Oikeusrekisterikeskukselta pyydettiin oikeusministeriön toimitta-
mien diaaritietojen perusteella sellaiset siviilioikeudelliset ratkaisut vuosilta 2015—
2018, joissa oli sovellettu yhdenvertaisuuslakia tai tasa-arvolakia. Lisäksi pyydettiin 
vastaavalta ajalta hallinto-oikeudelliset ratkaisut, joissa näitä lakeja oli sovellettu. Tie-
topyyntö Oikeusrekisterikeskukselle tehtiin 12.6.2019, ja myönteinen päätös saatiin 
10.9.2019. Aineiston ensimmäinen osa, joka sisälsi hallinto-oikeudelliset ratkaisut, toi-
mitettiin lokakuussa 2019, toinen osa marraskuussa 2019. Verrattaessa aineistoa 
muista lähteistä saatavilla olevaan tietoon havaittiin siinä olevan jonkin verran puut-
teita (ks. tarkemmin luku 3.2.1).  
Tässä hankkeessa on hyödynnetty myös julkisesti saatavilla olevia tuomioistuinten 
ratkaisuja ja valvontaviranomaisten julkaisemia omia raportteja yhdenvertaisuuden ja 
syrjinnän valvonnasta. Analyysissa on hyödynnetty yhdenvertaisuuslautakunnan jul-
kaisemia tapausselosteita vuosilta 2015—2018 ja lautakunnalta saatuja tilastotietoja 
vuosilta 2016—2019, yhdenvertaisuusvaltuutetun vuosikertomuksia, eduskunnan oi-
keusasiamiehen ratkaisuselosteita vuosilta 2015—2019, työtuomioistuimen ratkaisuja 
vuosilta 2015—2019 ja työsuojeluviranomaisten julkaisemia syrjinnän seurannan ra-
portteja, joita on saatavissa valtakunnallisesti vuodesta 2018 lähtien. Oikeuskanslerin 
ratkaisuista tapauksia löytyi niin vähän, ettei niitä otettu mukaan aineistoon. Kantelu-
asioita aluetasolla on selvitetty opetustoimen ja sosiaali- ja terveydenhuollon puolelta 
haastatteluin ja kirjallisin tietopyynnöin, sillä aluehallintoviranomaisilla ei ole varsinai-
sia tilastotietoja siitä, kuinka monissa sivistys- ja sosiaali- ja terveystoimen tarkasta-
jien vastaanottamissa kanteluissa ja valituksissa on ollut kyse syrjinnästä. 





Tuomioistuinaineistot koodattiin Excel- ja SPSS-ohjelmilla. Koodattavia muuttujia oli-
vat esimerkiksi tapahtuma- ja ratkaisuvuodet, oikeusaste, aihe, rikosasioissa rikosni-
mike,13 syrjintäperusteet, ratkaisu ja mahdollinen yhdenvertaisuuslain tai tasa-arvolain 
nojalla määrätty hyvitys. Lisäksi koodattiin lyhyt sanallinen kuvaus tapauksesta. Myös 
yhdenvertaisuuslautakunnan ja eduskunnan oikeusasiamiehen ratkaisut koodattiin sa-
maan tapaan. 
2.2  Haastattelut 
Tutkimushankkeessa toteutettiin yhteensä 59 haastattelua, joista osaan osallistui use-
ampi henkilö. Haastateltujen määrä oli 71. Haastatteluja tehtiin arvioinnin eri vai-
heissa, ja osaa haastatelluista kuultiin useampaan kertaan. Aloitushaastatteluissa 
kuultiin kolmea ohjausryhmän jäsentä, minkä lisäksi haastateltiin työmarkkinakeskus-
järjestöjen edustajia. Aloitushaastattelujen tavoitteena oli pohjustaa tiedonkeruuta ja 
kartoittaa kuultavia tahoja. Varsinaisen tiedonkeruun haastatteluilla koottiin laajemmin 
tietoa arvioinnin kysymyksiin vastaamiseksi. Haastattelujen suunnittelua ja toteutusta 
edelsi taustoittava kirjallisuuskatsaus, jossa kartoitettiin tutkimushankkeen tavoitteiden 
mukaisesti muun muassa oikeuksiin pääsyn esteitä syrjintäasioissa.  
Haastatteluissa kuultiin ministeriöistä työ- ja elinkeinoministeriön, oikeusministeriön, 
ympäristöministeriön sekä sosiaali- ja terveysministeriön työ- ja tasa-arvo-osaston vir-
kamiehiä. Lisäksi viranomaisista haastateltiin Opetushallituksen ja poliisihallituksen 
edustajia. Haastateltuihin valvontaviranomaisten edustajiin kuuluvat yhdenvertaisuus-
valtuutettu, tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, apulaisoi-
keuskansleri ja neljän alueen työsuojeluviranomaisen edustajat. Lisäksi toteutettiin 
kolme erillistä aluehallintovirastojen sivistysosaston haastattelua, ja yhdeltä alueelta 
saatiin yksi kirjallinen vastaus. Sosiaali- ja terveydenhuollon puolelta saatiin kaksi kir-
jallista vastausta. Työtuomioistuimen edustaja vastasi haastatteluun kirjallisesti. Muut 
haastatellut olivat eri vähemmistöjä edustavia järjestötoimijoita ja tutkijoita. 
Edellisten lisäksi toteutettiin työelämän kokonaisuutta käsittelevään osuuteen työelä-
män edustajien haastatteluja. Työelämälle suunnatuilla haastatteluilla koottiin empii-
ristä tietoa, jonka avulla haettiin tietoa työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtä-
vän osakokonaisuuden arviointikysymyksiin vastaamiseksi. Työnantajien edustajien 
haastatteluja toteutettiin yhteensä 11 (2 kuntatyönantajan edustajaa, 2 valtiotyönanta-
jan edustajaa, 6 yritystä, 1 koulutuksen järjestäjä). Haastatellut edustivat eri kokoisia 
työnantajia noin 40 henkilöä työllistävistä globaalisti toimiviin suuryrityksiin. Lisäksi 
                                                 
 
13 Rikosasioissa koodattiin vain syrjintää koskeva rikosnimike, ei mahdollisia muita rikosnimikkeitä. 





haastateltiin yhteensä seitsemää henkilöä, jotka edustivat palkansaajien ja työnanta-
jien liittoa ja yhtä järjestöä. Työelämän näkökulmaa kuultiin myös edellä mainituissa 
asiantuntijahaastatteluissa ja työsuojeluviranomaisten, STM:n ja työmarkkinakeskus-
järjestöjen haastatteluissa. 
Työpaikoille suunnatuissa haastatteluissa keskusteltiin työpaikoilla tehdyistä yhden-
vertaisuuden edistämistoimenpiteistä, yhdenvertaisuussuunnittelusta, syrjintään puut-
tumisesta ja valvonnan tehokkuudesta työelämän näkökulmasta. Lisäksi kuultiin näke-
myksiä yhdenvertaisuuslain toimivuudesta ja mahdollisista kehittämistarpeista työelä-
män näkökulmasta. Yhdestätoista haastatellusta kuusi toimitti työpaikan yhdenvertai-
suussuunnitelman tutustuttavaksi. Muiden kanssa suunnitelman sisältöjä avattiin va-
paammin keskustellen. Arvioinnin tavoitteena ei ollut analysoida yksityiskohtaisesti 
yhdenvertaisuuden arvioinnin tilaa ja yhdenvertaisuussuunnitelmia, mikä olisi edellyt-
tänyt laajempia organisaatiokohtaisia tutkimuksia. Haastatteluissa peilattiin sen hetki-
siä käsityksiä ja näkemyksiä yhdenvertaisuuslain jalkauttamisesta ja toteutuksesta or-
ganisaatioiden yhdenvertaisuussuunnitteluprosessin avainhenkilöiden näkemänä.  
Haastattelut olivat puolistrukturoituja ja toteutettiin osin etänä, osin kasvotusten. Suu-
rimpaan osaan osallistui yksi edustaja, mutta usein haastateltu kertoi kuulleensa 
myös muita organisaation edustajia haastattelua varten. Haastatelluille toimitettiin 
haastattelurunko etukäteen tutustuttavaksi. Haastattelut kestivät yleensä reilun tunnin, 
enimmillään kaksi tuntia ja tiiviimmillään 40 minuuttia. 
Suurin osa haastatteluista äänitettiin ja litteroitiin, osasta haastattelija laati tarkat 
muistiinpanot haastattelujen aikana, ja aineiston purussa hyödynnettiin tallenteita. 
Muistiinpanot ja litteroinnit koodattiin temaattisesti Atlas.ti-ohjelmalla. Haastattelutee-
mat perustuivat etukäteen laadittuun kirjallisuuskatsaukseen. Teemoja olivat sääntely-
mallit, toimivalta ja oikeussuoja, joiden alateemoja olivat esimerkiksi kahden lain ja 
valtuutetun malli, lain soveltamisala, työelämän valvonta, muut toimivaltakysymykset, 
syrjinnän määritelmä, syrjintäperusteet, piiloon jäävä syrjintä, epäselvät tulkintatilan-
teet, hyvityksen määrääminen ja resurssit. Aineiston laadullinen analyysi perustui tä-
hän teemoitteluun, joka analyysin edetessä tarkentui. 
 
 





2.2  Kysely työelämäosapuolille 
Työnantajille ja palkansaajille suunnatut kyselyt suunniteltiin ja levitettiin yhteistyössä 
työmarkkinakeskusjärjestöjen kanssa (AKAVA, EVL, EK, KT, SAK, STTK). Tiedonke-
ruu toteutettiin syys-lokakuussa 2019. Kohdejoukkona olivat yli 30 henkilöä työllistävät 
työpaikat. 
Kyselyihin saatiin vastauksia yhteensä 2 938. Työnantajajärjestöjen kautta saatiin 905 
vastausta, ja ne mittaavat yhdenvertaisuussuunnitelman piirissä olevien työntekijöiden 
määrää. Palkansaajajärjestöjen kautta saatiin 2 033 vastausta. Ne mittaavat suunni-
telman piirissä olevien työpaikkojen määrää. Palkansaajien kysely toimitettiin liittojen 
luottamushenkilöille, minkä johdosta yhdeltä työnantajalta saattoi vastata useampi 
luottamushenkilö. Vastauksia tarkasteltiin ristiintaulukoimalla, ja erojen tilastollista 
merkitsevyyttä analysoitiin Chi-Square-testin avulla. Kyselyn avovastauksia analysoi-
tiin laadullisesti. Vastausmäärää voidaan pitää hyvänä ja odotettuna. Vastaajien ja-
kautuminen kuvastaa hyvin yleistä palkansaajien jakautumista sektoreittain, mutta tu-
loksia ei voi suoraan yleistää koskemaan koko työelämää, koska vastaajajoukko on 
valikoitunut. Lisäksi tulee muistaa, että aineisto pitää sisällään vain yli 30 henkeä työl-
listävät työpaikat, joita koskee yhdenvertaisuussuunnitteluvelvoite. Yhdenvertaisuu-
den edistämisvelvoite koskee myös alle 30 henkeä työllistäviä työnantajia, mutta tie-
donkeruulla ei saatu kattavasti tietoa siitä, miten tämä toteutuu pienissä työpaikoissa. 
Lisäksi kyselyn ulkopuolelle jäivät ns. järjestäytymättömät työnantajat.  
Taulukko 1. Vastausmäärät työnantajien ja palkansaajien osalta vastauskielen mukaan 
  Työnantajat (n) Työnantajat (%) Palkansaajat (n) Palkansaajat (%) 
Suomi 894 99 % 1989 98 % 
Ruotsi 11 1 % 44 2 % 
Yhteensä 905 100 % 2033 100 % 
  
Vastaajien jakautuminen kuvastaa yleistä palkansaajien jakautumista sektoreittain 
(ks. taulukko 2). 
Taulukko 2. Palkansaajat Tilastokeskuksen mukaan sektoreittain vuonna 2018 ja kyselyn vastaus-
ten jakautuminen 




Yksityinen (ml. järjestö ja seurakunta) 73 % 72 % 67 % 
Kunta 21 % 18 % 21 % 
Valtio 6 % 5 % 8 % 
 





Työnantajien vastaajissa painottuvat hieman enemmän pienet työnantajat suhteessa 
palkansaajien vastaajiin. Työpaikkojen kokoa ei voida painottaa suoraan henkilöstö-
määrään, sillä kyselyssä ei kysytty tarkkaa työntekijöiden lukumäärää. 
Taulukko 3. Kyselyn vastausten jakautuminen työpaikan koon mukaan työnantajien ja palkansaa-
jien osalta 
  Työnantajat Palkansaajat Työnantajat Palkansaajat 
30–99 398 439 46 % 26 % 
100–249 183 352 21 % 21 % 
250–499 91 258 11 % 15 % 
500–999 72 217 8 % 13 % 
1000 tai yli 114 407 13 % 24 % 
Yhteensä 858 1673 100 % 100 % 
Työnantajien osalta vastausprosenttia on mahdollista arvioida suuntaa antavasti. Val-
tion työnantajien kysely suunnattiin neuvotteluvirastoille, joita on 52. Vastauksia saa-
tiin 43, ja vastausprosentti on 83. Kirkkotyönantajien vastaajajoukko oli 90 työnanta-
jaa, jotka työllistävät vähintään 30 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli 36. Kunta-
työnantajien osalta ei ollut tarkkaa tietoa siitä, kuinka moni kuntayhtymä tai kunta työl-
listi vastaushetkellä vakituisesti yli 30 henkilöä, sillä henkilöstömäärä elää vuosittain. 
Taustamuuttujina oli 417 kuntaa ja kuntayhtymää, joista osalla henkilöstöä on vähem-
män. Vastauksia saatiin 161, jolloin vastausprosentti kuntien osalta kaikkiin kuntiin 
nähden on 45. Kuntayhtymistä tavoitettu osuus on pienempi, 17 prosenttia.  
Kuntien osalta vastaajaosuus on hieman suurempi kuin vuonna 2018 Kuntaliiton teke-
mässä selvityksessä (42 %). Yksityisen sektorin puolella kysely toteutettiin otoksena 
noin 4 000 yritykselle. Vastausprosentti oli 17, mikä vastaa yleistä aktiivisuusastetta 
yrityskentässä vastaavantyyppisillä kyselyillä. Yksityisen sektorin vastauksia voitiin 
painottaa erillisen rekisterin taustatietojen perusteella, ja ne kuvaavat vastaajajouk-
koa. Vastausmäärä oli myös odotettu: työmarkkinakeskusjärjestöt toteuttivat vuonna 
2017 vastaavantyyppisen tasa-arvokyselyn, johon saatiin työnantajajärjestöiltä  
1 071 vastausta ja palkansaajajärjestöiltä 1 654 vastausta14.  
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3  Syrjintätapaukset 
tuomioistuimissa ja 
viranomaisissa 
3.1  Valvontaviranomaiset, laillisuusvalvonta 
ja hallinto-oikeudelliset asiat 
3.1.1  Työsuojelu  
Yhdenvertaisuuslain noudattamista työ- ja palvelussuhteissa sekä työharjoittelussa ja 
muussa vastaavassa toiminnassa työpaikalla sekä työhönotossa valvovat työsuojelu-
viranomaiset (YvL 1325//2014, 22 §; 44/2006, 13 §). Lisäksi työsuojeluviranomaiset 
valvovat muun muassa työsuhteen ehtoihin, ulkomaalaisen työvoiman käyttöön ja ti-
laajan selvitysvelvollisuuteen liittyvää lainsäädäntöä. Paikallistasolla valvonnasta vas-
taavat aluehallintovirastojen työsuojelun vastuualueen työsuojeluviranomaiset. Työ-
suojeluviranomainen on valvontatehtävässään riippumaton viranomainen. Muusta 
aluehallintovirastosta poiketen sen toiminnan ohjaus tulee STM:stä, jossa toimivalta 
työsuojelun vastuualueiden budjettia ja toimintaa koskevissa asioissa on työ- ja tasa-
arvo-osaston ylijohtajalla. 
Syrjinnän valvontaa tehdään työsuojeluviranomaisessa sekä viranomaisaloitteisesti 
työpaikkatarkastuksilla että syrjintää kokevien asiakasyhteydenottojen perusteella, jol-
loin puhutaan asiakasaloitteisesta valvonnasta. Työsuojelun vastuualueiden tulosta-
voitteena on vastata asiakaskysyntään täysimääräisesti.  
Tarkastaja voi antaa työnantajalle havaituista epäkohdista toimintaohjeen tai kehotuk-
sen.15 Tarkastaja voi antaa kehotuksen, jos työnantajan todetaan rikkovan syrjinnän 
kieltoa. Jos työnantaja ei noudata kehotusta, työsuojeluviranomainen voi päätöksel-
                                                 
 
15 Laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) 13§: Jos työn-
antaja ei noudata hänelle työsuojeluviranomaisen valvontaan kuuluvissa säännöksissä asetettuja 
velvollisuuksia, tarkastajan on annettava työnantajalle kirjallinen toimintaohje poistaa tai korjata 
säännösten vastainen olotila. Jos säännösten vastaisesta olotilasta johtuva vaara tai haitta on 3 
momentissa tarkoitetuissa asioissa vähäistä suurempi, tarkastajan on annettava toimintaohjeen 
sijasta kirjallinen kehotus poistaa tai korjata säännösten vastainen olotila. Samoin tarkastaja voi 
antaa kirjallisen kehotuksen, jos työnantaja ei noudata 1 momentissa tarkoitettua toimintaohjetta. 





lään velvoittaa työnantajan korjaamaan säännösten vastaisen olotilan ja määrätä te-
hosteeksi uhkasakon. Työsuojeluviranomainen voi tarvittaessa pyytää yhdenvertai-
suusvaltuutetulta tai yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalta lausunnon yhdenver-
taisuuslain tulkinnasta ja soveltamisesta. Jos työsuojeluviranomainen katsoo, että työ-
paikalla on todennäköisiä perusteita epäillä työsyrjintärikosta, viranomaisen on pää-
sääntöisesti tehtävä ilmoitus poliisille esitutkintaa varten. (44/2006 50 §, ks. myös 
STM 2016) Valvontatoimenpiteet määräytyvät työsuojelun valvonnasta ja työpaikan 
työsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain (44/2006) mukaisesti. 
Seuraavaksi käsitellään työsuojeluviranomaisen yhdenvertaisuuden ja syrjinnän val-
vontaa hyödyntäen työsuojelun omia julkaistuja raportteja.16 Työsuojeluviranomaisen 
yhdenvertaisuuden ja syrjinnän seurannan raportointia on kehitetty viime vuosina. 17 
Etelä-Suomen aluehallintovirasto (ESAVI) on raportoinut syrjinnän seurantaa julkisesti 
jo vuosia. Valtakunnallisia tilastoja on saatavissa julkisista raporteista vuodesta 2017 
alkaen, ja vuosien 2018 ja 2019 raporteissa on avaavia tapauskuvauksia. Puutteena 
on, etteivät raportit ole vuosittain tietosisällöiltään yhdenmukaisia. Esimerkiksi alueelli-
sia tilastoja ei ole vuoden 2017 jälkeen saatavilla. 
Työsuojelu on valvonut yhdenvertaisuuslain toteutumista vuoden 2018 aikana yh-
teensä noin 1 100 viranomaisaloitteisessa ja 155 asiakasaloitteisessa tarkastuksessa. 
Vuonna 2019 lakia valvottiin noin 910 viranomaisaloitteisessa ja noin 110 asia-
kasaloitteisessa tarkastuksessa. Valvonta on pitänyt sisällään asiakkaiden valvonta-
pyyntöjen perusteella toteutetut tarkastukset, viranomaisen oma-aloitteisen valvon-
nan, syrjivien työpaikkailmoitusten valvonnan ja työnantajien kohdennetun valvonnan, 
joka koskee velvollisuutta edistää yhdenvertaisuutta ja yhdenvertaisuussuunnitelmia. 
Työsuojeluviranomaisen valtakunnalliseen neuvontaan otettiin vuoden 2017 aikana 
työsyrjintäasioissa yhteyttä noin 545 kertaa. Vuosina 2018 ja 2019 yhteydenottoja oli 
noin 500 kumpanakin vuonna. Yhteyttä voi ottaa puhelimitse, kirjeitse tai sähköpos-
titse. Vuotta 2017 edeltäviä tietoja on saatavissa vain Etelä-Suomen aluehallintoviras-
ton (ESAVI) osalta, jossa yhteydenottojen määrät ovat kasvaneet vuosi vuodelta. 
ESAVI:lle tuli vuonna 2010 työsyrjintää koskevia yhteydenottoja 252, vuonna 2012 yh-
teydenottoja oli 173, vuonna 2014 niitä oli 226 ja vuonna 2015 määrä oli 288. Osal-
taan tapausmäärien nousun arvioitiin johtuneen tiedottamisen ja tiedonkeruun tehos-
tamisesta ja kirjaamistapojen muutoksista. Raportoidut yhteydenotot ovat suuntaa an-
tavia, koska syrjintään liittyvä yhteydenotto saattaa kirjautua myös toisiin asialuokkiin. 
(ESA 2016.)  
                                                 
 
16 Työsuojeluhallinto 2018a; 2018b; 2019; 2020. 
17 Syrjinnän seurantaa ovat helpottaneet asiakirjahallinnon muutokset, mutta tapausten etsiminen 
edellyttää diaarien perusteella hakuja eikä siten palvele syrjinnän seurantaa optimaalisella tavalla. 





Asiakkaiden ilmoittamia valvontapyyntöjä koetusta syrjinnästä tuli työsuojeluun 
vuonna 2019 yhteensä 181, mikä on hieman vähemmän kuin vuonna 2018 (noin 200) 
ja vuonna 2017 (197). Vuodelta 2017 on eritelty yhteydenotot alueittain. Alueellisesti 
asiat painottuivat Etelä-Suomen aluehallintovirastoon, jossa vireille tuli 104 syrjintää 
koskevaa asiaa. Toiseksi eniten asioita tuli vireille Länsi- ja Sisä-Suomen aluehallinto-
virastossa (57). Yhdessä tapauksessa voi olla useita syrjintäperusteita (Työsuojelu-
hallinto 2018b). 
Kuviossa 1 on vuosina 2017, 2018 ja 2019 valvontapyynnön tehneiden asiakkaiden 
ilmoittamat syrjintäperusteet prosenttiosuuksina. Yhdessä valvontapyynnössä voi olla 
useampi syrjintäperuste. Aikaisemmista vuosista ei ole saatavissa yhteismitallista tie-
toa työsuojelun julkaisemista raporteista. 
 
  
Kuvio 1. Asiakkaiden ilmoittamat syrjintäperusteet (%) 2017—2019. Työsuojeluun vuosina 2017, 2018 ja 2019 val-
vontapyynnön tehneiden asiakkaiden ilmoittamat syrjintäperusteet prosenttiosuuksina. Yhdessä valvontapyynnössä voi 
olla useampi syrjintäperuste. 
 
Valvontapyynnön jälkeen työsuojeluviranomainen arvioi, voiko tapauksessa olla kyse 
yhdenvertaisuuslain vastaisesta syrjinnästä. Tarvittaessa asiakkaalta pyydetään täy-
dennystä valvontapyyntöön, jotta valvonnan edellytyksiä voidaan arvioida. Mikäli val-
vontapyynnön perusteella ei ole aihetta epäillä työnantajan toimineen yhdenvertai-
suuslain vastaisesti, asiasta laaditaan käsittelyratkaisu. Vuosien 2018 ja 2019 valvon-
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taraporteissa kuvataan tyypillisiä tapauksia, joissa valvontaan ei ole edetty, ja kerro-
taan ratkaisujen perusteet. Tyypillistä näissä on, ettei valvontapyynnön tekijään liity 
mikään yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintäperuste. Tällaisia ovat esimerkiksi työ-
paikalla ilmenevät tavalliset näkemyserot, jotka eivät ole yhdenvertaisuuslain tarkoitta-
mia mielipiteitä, tai puuttuva syy-yhteys työnantajan menettelyn ja syrjintäperusteen 
välillä. Joskus asiakas ei myöskään vastaa yhteydenottoihin tai anna lisätietoja. Työ-
suojeluviranomainen kohdisti joissain tapauksissa työpaikalle viranomaisaloitteista 
valvontaa, mikäli valvontapyynnön tekijä ei halunnut asiaa käsiteltävän nimellään. Kä-
sittelyratkaisussa valvontapyynnön tekijälle perustellaan, miksi työsuojeluviranomai-
nen ei ryhdy toimenpiteisiin syrjinnän selvittämiseksi. Käsittelyratkaisuja siitä, ettei 
syrjintää koskeva valvontapyyntö ole johtanut valvontatoimenpiteisiin tehtiin vuonna 
2018 noin 50 ja vuonna 2019 noin 75.  
Tarkastukset valvontapyyntöjen pohjalta tehdään, kun asiakkaan toimittamien tietojen 
perusteella on syytä epäillä, että työnantaja on toiminut yhdenvertaisuuslain vastai-
sesti. Yksittäisen työntekijän tai työnhakijan asiassa tarkastus tehdään yleensä asia-
kirjojen perusteella. Asiakasaloitteisia tarkastuksia tehtiin vuonna 2017 102, vuonna 
2018 155 ja vuonna 2019 yhteensä 110. Yksi tarkastus on voinut koskea useaa eri 
syrjintäperustetta. 
 
Kuvio 2. Syrjintäperusteet valvontapyyntöjen pohjalta (%) tehdyissä tarkastuksissa vuonna 2018 ja 2019.  
Yhdessä valvontapyynnössä voi olla useampi syrjintäperuste. 
 
Vuonna 2018 tehdyissä tarkastuksissa noin neljäsosassa tapauksista ja vuonna 2019 
noin 15 prosentissa oli useampi kuin yksi syrjintäperuste. Yleisimmät syrjintäperusteet 
moniperusteisissa tapauksissa olivat työsuojelun raporttien mukaan vuonna 2018 ikä 
ja terveydentila. Toiseksi yleisimmät yhdistelmät olivat mielipide ja muu henkilöön liit-
tyvä syy sekä mielipide ja ammattiyhdistystoiminta. Vuonna 2019 moniperusteisissa 
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tapauksissa perusteina olivat useimmin ammattiyhdistystoiminta ja muu henkilöön liit-
tyvä syy ja toiseksi yleisimmin ikä ja terveydentila. 
Syrjintäperusteissa terveydentila on ollut myös edeltävinä vuosina yleisin. Vähiten val-
vontapyyntöjä on tullut perhesuhteisiin, uskontoon, poliittiseen toimintaan ja seksuaa-
liseen suuntautumiseen liittyen. Yli puolessa vuonna 2018 ja 2019 tehdyissä tarkas-
tuksista arvioitu syrjintätilanne liittyi palvelussuhteen päättämiseen. Tyypillinen tilanne 
oli koeaikapurku, joka ajoittuu työntekijän sairauspoissaolojen yhteyteen. Valvonta-
pyynnön syrjinnästä esittänyt työntekijä on esimerkiksi kokenut syrjinnän vaikuttaneen 
työtehtävien määräytymiseen, työvuorojen saamiseen tai palkkaukseen. Molempina 
vuosina vain noin kymmenesosa koski työhönottoa. 
Työsuojeluviranomaisen tietoon tulee vuosittain yksittäisiä kohtuullisiin mukautuksiin 
liittyviä tapauksia. Esimerkiksi vuonna 2018 työnantaja oli kieltäytynyt ottamasta haas-
tatteluun näkövammaista työnhakijaa, eikä työnhakijalta myöskään selvitetty työnteon 
edellytyksiä ja mahdollisia työnhakijan tarvitsemia apuvälineitä. (Työsuojeluhallinto 
2019.) Vastaavasti vuonna 2019 työnantaja oli toiminut syrjivästi, sillä se ei ollut selvit-
tänyt, minkälaisia vaikutuksia kuulovammalla olisi työskentelyyn, eikä sitä, miten 
eriasteinen kuulovamma vaikuttaisi kohtuullisten mukautusten tarpeeseen (Työsuoje-
luhallinto 2020). 
Aikaisempien raporttien perusteella tilastot kuvaavat varsin hyvin edeltävien vuosien 
trendiä. Työsuojeluviranomaisen tietoon tulevista tapauksista ei voi kuitenkaan tehdä 
päätelmiä siitä, mitkä syrjintäperusteet tosiasiassa ovat yleisimpiä työelämässä. Työ-
suojeluviranomaisten arvion mukaan tietyillä vähemmistöryhmillä, kuten ulkomaalai-
silla työntekijöillä, on korkeampi kynnys pyytää työsuojeluviranomaisen valvontatoi-
menpiteitä epäillessään joutuneensa syrjinnän kohteeksi, ja etenkin työhönotossa ta-
pahtuva syrjintä jää helposti piiloon. (Työsuojeluhallinto 2019.) Työsuojeluviranomai-
nen ei avaa syrjintäraporteissa esimerkiksi alkuperän, kielen ja kansalaisuuden perus-
teella tehtyjen syrjintäepäilyjen yksityiskohtia, mutta haastattelujen perusteella esimer-
kiksi romanien yhteydenotot työsyrjinnästä ovat todella harvinaisia. 
Työnantajalle on annettu toimintaohje tai kehotus syrjintäkiellon noudattami-
sesta asiakasaloitteisissa tarkastuksissa, joissa työnantajan on katsottu toimi-
neen syrjintäkiellon vastaisesti. Tarkastuksissa, joissa ei ole katsottu työnantajan 
toimineen syrjintäkiellon vastaisesti, on voitu havaita jokin muu epäkohta, johon on 
puututtu. Vuonna 2017 toimintaohje tai kehotus annettiin 27 prosentissa asiakasaloit-
teisista tarkastuksista (n=28, 102 tarkastusta). Vuonna 2018 syrjintään liittyvien val-
vontapyyntöjen perusteella tehdyissä tarkastuksissa noin kolmasosassa annettiin vel-
voite (n=52, 157 tarkastusta). Vuonna 2019 valvontapyynnön perusteella tehdyistä 
tarkastuksista 35 prosentissa (n=38, 110 tarkastusta) katsottiin, että työnantaja oli toi-
minut syrjinnän kiellon vastaisesti. Luvuissa on pientä kasvua. Vuonna 2019 yli puolet 





velvoitteista annettiin syrjinnän kiellon rikkomisesta terveydentilan perusteella. Vuo-
sien 2018 ja 2019 osalta on tuotettu työsuojelun raportoimana kuvauksia, joissa ava-
taan eri syrjintäperusteittain ilmenneitä tapauksia. Tarkempi tilasto syrjintäperusteit-
tain löytyy vain vuoden 2017 osalta työsuojelualueittain. 
Työntekijälle annetaan tarkastuskertomuksen yhteydessä myös tietoa mahdollisuu-
desta hakea yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitystä tai vahingonkorvausta. Asiak-
kaalle kerrotaan myös yhdenvertaisuusvaltuutetun mahdollisuudesta avustaa syrjin-
nän uhriksi joutunutta henkilöä. Syrjintäepäilyn perusteella tehdyissä tarkastuksissa 
puututaan myös muihin esille tuleviin työlainsäädännön epäkohtiin.  
Vuonna 2018 työnantajille annettiin yhteensä noin 80 velvoitetta muun lainsäädännön 
epäkohdista. Vuonna 2019 muita velvoitteita annettiin 48 kappaletta. Osassa tarkas-
tuksista havaittiin työnantajan rikkoneen sekä syrjinnän kieltoa että muuta työlainsää-
däntöä, ja osassa havaittiin syrjinnän sijaan muita epäkohtia. Esimerkiksi vuonna 
2019 muun työlainsäädännön osalta eniten velvoitteita annettiin työturvallisuuslaista 
(19). Niistä noin puolet koski häirintää ja muuta epäasiallista kohtelua. Työsopimusla-
kiin perustuvia velvoitteita annettiin 14. Lisäksi muutamia velvoitteita annettiin yhden-
vertaisuuslain muista kohdista sekä työterveyshuoltolain ja työaikalain nojalla. 
Viranomaisaloitteista valvontaa tehdään työsuojeluviranomaisen oma-aloittei-
sissa työpaikkatarkastuksissa. Vuonna 2018 työsuojeluviranomainen valvoi syrjin-
nän kieltoa yli 700 ja vuonna 2019 yli 600 ulkomaisen työvoiman käytön valvontaan 
liittyvällä tarkastuksella. Vuonna 2019 syrjintää alkuperän, kielen tai kansalaisuuden 
perusteella palkanmaksussa tai muissa vähimmäisehdoissa havaittiin lähes 60 tarkas-
tuksessa. Raportissa nostetaan esiin, että syrjintää on voinut tapahtua useammassa-
kin työpaikassa, mutta valvonnassa on tyypillistä, ettei todellista palkkavertailua pys-
tytä tekemään esimerkiksi siksi, että työpaikan työaika-asiakirjat ovat puutteellisia. 
Vuonna 2019 valvonnassa annettiin noin 300 velvoitetta puutteellisesta tai puuttu-
vasta työaikakirjanpidosta ja noin 330 velvoitetta työvuoroluettelosta. 
Syrjivän työpaikkailmoittelun kiellon valvontaa tehdään sekä työsuojeluviranomai-
selle tulleiden ilmoitusten että viranomaisen omien havaintojen perusteella. Vuonna 
2018 työsuojeluviranomainen teki 18 tarkastusta syrjivästä työpaikkailmoittamisesta, 
joista 17 havaittiin syrjiviksi. Lukuja ei ole raportoitu muilta vuosilta. 
Työsuojeluviranomainen tekee esitutkintailmoituksen poliisille, jos valvonnan 
perusteella syntyy todennäköisiä perusteita epäillä työsyrjintärikosta. Vuoden 
2017 aikana tehtiin yhteensä 21 ilmoitusta poliisille esitutkinnan aloittamiseksi. Näistä 
11:ssä epäily rikoslain 47 luvun 3 §:n työsyrjintärikoksen tunnusmerkistön täyttymi-
sestä oli syntynyt asiakasaloitteisissa tapauksissa. Lisäksi vuoden 2017 aikana tehtiin 





10 esitutkintailmoitusta työsyrjintärikosepäilyistä, jotka havaittiin viranomaisaloittei-
sessa valvonnassa. Ne koskivat alkuperää, kansalaisuutta tai kieltä. Vuoden 2018 ai-
kana tehtiin 21 ilmoitusta poliisille esitutkinnan aloittamiseksi ja vuoden 2019 aikana 
16 ilmoitusta, eli hieman edellisvuotta vähemmän. Kahden viimeisen vuoden osalta ei 
ole eritelty määriä asiakasaloitteisen ja viranomaisvalvonnan osalta. Perusteina olivat 
esiintymisjärjestyksessä terveydentila, alkuperä, kansalaisuus, kieli, ammatillinen toi-
minta ja mielipide ja vammaisuus. 
Yhdenvertaisuuden edistämisen ja yhdenvertaisuussuunnitelmien valvontaa on 
toteutettu osassa työsuojelualueista kohdennetusti. Vuonna 2018 työsuojeluviran-
omainen teki yhteensä 360 tarkastusta, joissa käsiteltiin työnantajan velvollisuutta 
edistää yhdenvertaisuutta. Epäkohtia havaittiin vajaassa puolessa tarkastuksista. 
(Työsuojeluhallinto 2019.) Vuonna 2019 työnantajan velvollisuutta edistää yhdenver-
taisuutta ja laatia yhdenvertaisuussuunnitelma valvottiin viranomaisaloitteisesti  
304 tarkastuksella. Noin 65 prosentissa tarkastuksista havaittiin epäkohtia, eli havait-
tujen epäkohtien osuus on kasvanut edellisvuodesta. Monilla työpaikoilla ilmeni epä-
tietoisuutta yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöstä ja yhdenvertaisuuden edistämi-
sestä yleisesti. (Työsuojeluhallinto 2020.) 
3.1.2  Yhdenvertaisuusvaltuutettu 
Oikeusministeriön yhteydessä on toiminnassaan itsenäinen ja riippumaton yhdenver-
taisuusvaltuutettu, jonka tehtävänä on edistää yhdenvertaisuutta ja ehkäistä syrjintää 
(1326/2014, 1§). Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi yhdenvertaisuuslain soveltamisalaan 
kuuluvissa asioissa avustaa syrjinnän uhriksi joutuneita henkilöitä näiden tekemiä syr-
jintävalituksia tutkittaessa, avustaa lain 5—7 §:ssä tarkoitettujen yhdenvertaisuuden 
edistämistoimenpiteiden suunnittelemisessa, antaa yleisiä suosituksia syrjinnän eh-
käisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistämiseksi sekä ryhtyä toimenpiteisiin sovinnon 
aikaansaamiseksi yhdenvertaisuuslain noudattamista koskevassa asiassa.18 Toimi-
valta ryhtyä sovintoa koskeviin toimenpiteisiin koskee myös työelämän syrjintäkysy-
myksiä (Anttila ym. 2019; HE 19/2014, 85.) Valtuutettu voi yksittäistapauksessa antaa 
perustellun kannanoton yhdenvertaisuuslain vastaisen menettelyn ennaltaehkäise-
miseksi taikka sellaisen jatkamisen tai uusimisen estämisestä, ellei kyse ole työsuoje-
                                                 
 
18 Valtuutetun vahvistamat sovintosopimukset voivat sisältää esimerkiksi syrjinnän myöntämisen 
ja anteeksipyynnön sekä hyvityksen. Syrjintään syyllistyneeltä osapuolelta edellytetään yleensä 
myös sitoutumista syrjivistä käytännöistä luopumiseen. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2018; ks. 
myös Anttila ym. 2019.)  





luviranomaisten toimivaltaan kuuluvasta asiasta tai työ- tai virkaehtosopimuksen tul-
kinnasta.19  Valtuutettu voi harkintansa mukaan periaatteellisesti merkittävissä asi-
oissa myös avustaa syrjintää kokenutta henkilöä oikeuskäsittelyssä. (YvL 19 §; Yh-
denvertaisuusvaltuutettu K 6/2018.) Yhdenvertaisuuslain soveltamista koskevassa 
asiassa tuomioistuimen on varattava yhdenvertaisuusvaltuutetulle tilaisuus tulla kuul-
luksi, ja syyttäjän on ennen syytteen nostamista syrjintärikoksesta (RL 11:11) varat-
tava valtuutetulle mahdollisuus tulla kuulluksi (YvL 27 §). 
Yhdenvertaisuuslain ohella yhdenvertaisuusvaltuutetusta säädetään yhdenvertaisuus-
valtuutetusta annetussa laissa (1326/2014). Lain mukaan tehtäviensä hoitamiseksi 
yhdenvertaisuusvaltuutettu laatii ja teettää selvityksiä, julkaisee raportteja ja tekee 
aloitteita, antaa neuvoja ja lausuntoja, edistää tiedotusta, kasvatusta ja koulutusta, 
osallistuu eurooppalaiseen ja kansainväliseen yhteistyöhön ja seuraa toimialallaan 
Suomen kansainvälisten ihmisoikeusvelvoitteiden noudattamista ja kansallisen lain-
säädännön toimivuutta. Yhdenvertaisuusvaltuutettu toimii myös kansallisena ihmis-
kaupparaportoijana. Lisäksi valtuutettu valvoo karkotettavien ja käännytettävien ulko-
maalaisten maasta poistamisten täytäntöönpanoa sen kaikissa vaiheissa (ulko-
maaaislaki 152 b §). 
Yhdenvertaisuusvaltuutettu antaa matalalla kynnyksellä neuvoja ja ohjeita sekä auttaa 
syrjintäepäilyn selvittämisessä. Valtuutettu voi tarvittaessa ryhtyä toimenpiteisiin syr-
jinnän uhrin oikeusturvan takaamiseksi. Syrjintäepäilyn selvittämiseksi valtuutettu voi 
pyytää vastapuolelta selvityksiä ja eri toimijoilta asiaan liittyviä lisätietoja. Yhdenvertai-
suusvaltuutetusta annetun lain mukaan yhdenvertaisuusvaltuutetulla on oikeus saada 
viranomaiselta ja muulta julkista hallintotehtävää hoitavalta, koulutuksen järjestäjältä 
ja oppilaitokselta, tavaroiden tai palveluiden tarjoajalta sekä niiden palveluksessa ole-
vilta selvitys seikoista, jotka ovat tarpeen valtuutetun tehtävien hoitamiseksi. (YvL 4 §) 
Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi lisäksi tehdä tarkastuksen viranomaisen, koulutuksen 
järjestäjän ja oppilaitoksen sekä tavaroiden ja palveluiden tarjoajan toimitiloissa, jos 
tarkastus on tarpeen yhdenvertaisuuslain noudattamisen valvomiseksi valtuutetun toi-
mivaltaan kuuluvissa asioissa (YvL 6 §). 
Seuraavaksi kuvataan yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleita yhteydenottoja. Tiedot 
pohjautuvat yhdenvertaisuusvaltuutetun vuosikertomuksiin 2015–2019. Yhdenvertai-
                                                 
 
19 Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi antaa perustellun kannanoton syrjintää kokeneen henkilön tai 
muun asianosaisen pyynnöstä. Valtuutettu voi antaa kannanoton myös yritykselle tai yhteisölle. 
Kannanoton tarkoituksena on puuttua ilmitulleeseen syrjintään myös syrjinnän ennaltaehkäise-
miseksi. Sisällöltään kannanotot voivat koskea esimerkiksi yhdenvertaisuuslain tulkintaa ja sovel-
tamista yksittäisessä tapauksessa. Kannanotot eivät kuitenkaan ole oikeudellisesti sitovia. (Anttila 
ym. 2019; HE 19/2014.) 





suusvaltuutetun asiakaspalvelussa annetaan päivittäin neuvontaa puhelimitse tai cha-
tin välityksellä. Valtuutettuun otetaan yhteyttä myös kirjallisesti joko verkossa sijaitse-
valla yhteydenottolomakkeella, sähköpostitse tai kirjeitse.  
Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleiden asiakasyhteydenottojen määrä on kasva-
nut koko toimikauden ajan vuoteen 2018 saakka, joskin vähentynyt hieman 
vuonna 2019. Vuonna 2015 yhdenvertaisuusvaltuutetun syrjintänä käsittelemiä asia-
kastapauksia oli yhteensä 496 kappaletta, mikä oli jopa 73 prosenttia enemmän kuin 
vähemmistövaltuutetulla vuonna 2014. Kasvua selittänee toimivallan laajentuminen ja 
se, että tietoisuus yhdenvertaisuusvaltuutetusta on lisääntynyt. (Yhdenvertaisuuval-
tuutettu 2016.) 
 
Kuvio 3. Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet syrjintäyhteydenotot vuosina 2015–2019 (lkm). 
Kuviossa 3 on esitetty yhdenvertaisuusvaltuutetun vastaanottamat syrjintäyhteyden-
otot vuosilta 2015–2019. Viime vuosina eniten syrjintäasiassaan yhteyttä valtuutet-
tuun ottivat vammaiset henkilöt ja etnisen alkuperänsä takia syrjintää kokeneet henki-
löt. Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimiston perustamisen jälkeen vuonna 2015 alku-
perä oli vielä yleisimpänä syrjintäperusteena yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleissa yh-
teydenotoissa. Vähemmistövaltuutetun toimivaltaan kuului ainoastaan syrjintä alkupe-
rän perusteella, mutta myös vuonna 2015 alkuperä oli perusteena yli 200 tapauk-
sessa, vammaisuus 90 tapauksessa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016, 18.) Syrjintä-
perusteista vammaisuuden osuus on ollut tasaisesti kasvussa, kun taas alkuperän 
osuus on hieman laskenut. Vammaisuuden osuuden kasvuun saattavat vaikuttaa 
YK:n vammaisyleissopimuksen20 ratifiointi, vahva vammaisyhdistysten osaaminen ja 
oikeustietoisuus. Etniseltä taustaltaan suurin yksittäinen yhteyttä ottanut asiakas-
ryhmä vuonna 2019 oli edelleen romanit, jotka ottivat yhteyttä syrjintään liittyvässä 
asiassa yhteensä 51 kertaa. Romanien yhteydenotot liittyivät pääosin syrjintään asu-
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misessa tai yksityisissä palveluissa, kuten kauppakeskuksissa, huoltoasemilla tai ra-
vintoloissa. Alkuperäiskansa saamelaisiin kirjattuja yhteydenottoja oli vain kolme.  
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020a, 36.) 
Yhdenvertaisuusvaltuutettu on kiinnittänyt huomiota yhteydenottojen määrään eri syr-
jintäperusteittain ja pyrkinyt kohdentamaan tiedotusta arvionsa perusteella alieduste-
tuille ryhmille. Esimerkiksi vuonna 2019 valtuutettu suuntasi tiedotusta saamelaisille 
kohderyhmille (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020a).  
 
Kuvio 4. Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet yhteydenotot syrjintäperusteittain vuosina 2017–2019 (lkm).21 
Kuviossa 5 on yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet syrjintäyhteydenotot elämänalueit-
tain vuosina 2016–2019. Vuoden 2015 tilastoissa on käytetty hieman eri jaottelua, jo-
ten tiedot eivät ole mukana kuviossa.22 Yleisimpiä ovat syrjintäyhteydenotot yksi-
tyisissä palveluissa, työelämässä ja muissa julkisissa palveluissa. Yhteydenot-
toja syrjintäepäilyihin työelämässä tulee suhteellisen paljon, vaikka valtuutetulla ei ole 
työelämän valvonnan mandaattia. Valtuutetun haastattelun perusteella pieni osa yh-
teydenotoista tulee työsuojeluviranomaisen valvontaohjeen ohjaamana. Yhteydenotot 
                                                 
 
21 Vuonna 2015 ei ole tilastoitu muuta henkilöön liittyvää syytä eikä tapauksia, joiden perustetta ei 
tiedetä tai sitä ei ole. Muu henkilöön liittyvä syy voi olla esim. vankilatuomio, asuinpaikka, ammatti, 
koulutustaso tai luottotietohäiriö (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2017a). 
22 Ks. tarkemmin Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2016b, 20. 
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vaihtelevat eri elämänalueilla hieman vuosittain, mutta selkeintä kasvu yhdenvertai-
suusvaltuutetun toimintakauden alusta on ollut koulutuspalveluissa.  
Vuonna 2019 yksityisissä palveluissa yhteydenotot liittyivät palveluihin, kuten ravin-
tola-, pankki- ja vakuutuspalveluihin, ja esimerkiksi vartijoiden toimintaan kauppakes-
kuksissa. Kouluympäristössä koettiin eniten syrjintää vammaisuuden (34 tapausta) 
vuoksi. Työelämään liittyvissä yhteydenotoissa syrjintäperusteista yleisimpiä olivat 
muu henkilöön liittyvä syy (31), terveydentila (23), alkuperä (17) ja vammaisuus (16). 
Yleisimmät muut henkilöön liittyvät syyt olivat asuinpaikka ja ulkonäköön liittyvät sei-
kat. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020a.) 
 
Kuvio 5. Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet asiakasyhteydenotot elämänalueittain 2016–2019 (lkm). 
Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on harkintavaltaa siinä, mitä asioita otetaan tarkempaan 
käsittelyyn ja millä tavoin.23 Valtuutettu vastaa kaikkiin kirjallisesti tulleisiin syrjintäyh-
teydenottoihin, mutta kaikkia kanteluita ei tutkita. Jos valtuutetulla on kantelun perus-
teella aihetta epäillä viranomaisen tai muun toimijan menetelleen yhdenvertaisuuslain 
vastaisesti, valtuutettu ryhtyy pääsääntöisesti selvittämään asiaa. (Yhdenvertaisuus-
valtuutettu 2018, 16.)  
                                                 
 
23 Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimintaan sovelletaan hallintolain (9.5.2014/368) 2 lukua hyvän 
hallinnon perusteista ja 8a lukua hallintokanteluiden käsittelystä sekä soveltuvilta osin myös muita 
kyseisen lain säännöksiä. Hallintolain 53b § velvoittaa valtuutetun ryhtymään niihin toimenpiteisiin, 
joihin se kantelun perusteella katsoo olevan aihetta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2018). 
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Tapausten etenemisestä ei ole julkaistu tietoa kaikilta vuosilta vuosikertomuksissa. 
Vuoden 2017 yhteydenottojen käsittelystä tuotettiin yhteenveto valtuutetun kertomuk-
seen eduskunnalle (2018): 72 prosenttia yhteydenotoista oli neuvontaa, 28 prosenttia 
seulontaa, 10 prosenttia ei vaatinut toimenpiteitä, 10 prosenttia päätyi esittelijän vas-
taukseen, 3 prosenttia siirrettiin tai laitettiin vireille toiselle viranomaiselle ja 2 prosen-
tissa valtuutettu teki lausunnon tai kannanoton. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2018, 
11.) Vuoden 2019 toimintakertomuksen mukaan 40 prosenttia vireille tulleista yhtey-
denotoista päätettiin neuvontana, jossa asiakkaalle annettiin oikeudellista neuvontaa 
tai muuta ohjausta asiassa. Muut kuin neuvontana päätetyt yhteydenotot päätyivät 
menettelyyn, jossa annetaan arvio siitä, syntyykö asiassa syrjintäolettama. Arvioinnin 
tuloksesta, asian vakavuudesta ja asian yleisestä merkityksestä riippuen asiat joko 
päätetään tämän jälkeen toimittamalla asiakkaalle vastaus, jossa annetaan samalla 
tarvittavat neuvot, tai lisäselvittämällä asiaa jatkokäsittelyssä. (Yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu 2020a, 32.) 
Valtuutetulle on yhdenvertaisuuslain soveltamista koskevassa oikeusasiassa 
varattava mahdollisuus tulla kuulluksi yhdenvertaisuuslain 27 §:n mukaisesti. Lau-
sunnot liittyvät usein yhdenvertaisuuslainsäädännön tulkintaan. Valtuutettu on käyttä-
nyt oikeuttaan lausua oikeustapauksissa, joissa on pyritty yksittäisen tapauksen käsit-
telyn ohella edistämään yhdenvertaisuutta laajemmin. Yhdenvertaisuusvaltuutettu on 
syyttäjille ja tuomioistuimille antamissaan lausunnoissa kiinnittänyt huomiota myös yh-
denvertaisuuslain mukaiseen hyvityksen määrään. Vuonna 2018 valtuutettu antoi yh-
teensä 24 lausuntoa syyttäjille ja tuomioistuimille yhdenvertaisuuslain 27 §:n nojalla. 
Näistä puolet, 12, annettiin syyttäjille, 3 käräjäoikeuksille, 5 hallinto-oikeuksille ja  
4 korkeimmalle hallinto-oikeudelle. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2019b, 8.) 
3.1.3  Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta on valtioneuvoston nimittämä itsenäinen ja 
riippumaton oikeusturvaelin. Se valvoo yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain noudatta-
mista yksityisessä toiminnassa ja julkisessa hallinto- ja liiketoiminnassa. Yhdenvertai-
suuslain valvonta työelämässä ei kuulu lautakunnan toimivaltaan.24 Lautakunnan toi-
mivaltaa on rajoitettu myös esimerkiksi eduskunnan, presidentin, valtioneuvoston 
yleisistunnon ja tuomioistuinten toiminnan osalta. Lautakunta ei myöskään tutki asiaa, 
                                                 
 
24 Tasa-arvolain 20 §:n mukaan tasa-arvovaltuutettu tai työmarkkinoiden keskusjärjestö voi saat-
taa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi asian, joka koskee lain syrjinnän kiel-
toa, syrjinnän kieltoa työelämässä, oppilaitoksessa, etujärjestössä, tavaroiden ja palveluiden tar-
joamisessa tai vastatoimien tai häirinnän kieltoa taikka syrjivää ilmoittelua. 





joka on vireillä muussa viranomaisessa tai käsittele yhdenvertaisuuslain soveltamis-
alan ulkopuolelle jääviä yksityis- ja perhe-elämän piiriin kuuluvia asioita tai uskonnon-
harjoittamista. 
Lautakunta voi kieltää jatkamasta tai uusimasta syrjintää tai vastatoimia ja määrätä 
asianomaisen ryhtymään kohtuullisessa ajassa toimenpiteisiin yhdenvertaisuuslaissa 
säädettyjen velvollisuuksien täyttämiseksi. Päätöksensä tehosteeksi lautakunta voi 
asettaa uhkasakon ja tuomita sen maksettavaksi. Lautakunnan päätöksiin voi hakea 
muutosta hallinto-oikeudelta. 
Tämä luku perustuu yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan julkaisemiin tapausse-
losteisiin vuosilta 2015—201825 ja lautakunnalta saatuihin tilastotietoihin vuosilta 
2016—2019. Aineiston avulla tarkastellaan lautakuntaan tulleiden yhteydenottojen 
syrjintäperusteita ja väitettyjä syrjiviä tahoja. Tapausselosteiden avulla tarkastellaan 
lähemmin, millaisia keskeiset lautakunnan käsiteltävänä olleet asiat ja niitä koskevat 
ratkaisut ovat olleet.26  
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta saatujen tietojen mukaan vuonna 2016 
täysistunnon ja jaoston päätöksellä ratkaistiin 21 asiaa, vuonna 2017 34 asiaa ja 
vuonna 2018 46 asiaa. Vuonna 2019 marraskuun alkuun mennessä ratkaistuja asioita 
oli 56. Luvut eivät sisällä oikaisuvaatimuksia eivätkä peruttuja hakemuksia. Lisäksi 
lautakunnassa ratkaistiin asioita puheenjohtajan päätöksellä sekä pääsihteerin tai 
esittelijän vastauksella. Tämän ohella lautakunta antoi lausuntoja.  
Täysistunnon ja jaoston ratkaisuista noin 60 prosenttia koski julkisen ja 40 prosenttia 
yksityisen tahon toimintaa. Yksityisen tahon toimintaa koskevissa ratkaisuissa yleisin 
syrjintäperuste oli vammaisuus, toiseksi yleisin muu henkilöön liittyvä syy ja kolman-
neksi yleisin kansalaisuus. Muita ratkaisuissa esiintyviä syrjintäperusteita yksityisiin 
toimijoihin liittyen olivat alkuperä, terveydentila ja mielipide tai ammattiyhdistystoi-
minta. Julkisen tahon toimintaa koskevissa ratkaisuissa yleisin syrjintäperuste oli muu 
henkilöön liittyvä syy, toiseksi yleisin kansalaisuus ja kolmanneksi yleisin vammai-
suus. Seuraavaksi yleisimpiä syrjintäperusteita olivat seksuaalinen suuntautuminen ja 
uskonto tai vakaumus. Yksittäiset ratkaisut koskivat lisäksi mielipidettä, ikää, tervey-
dentilaa, kieltä ja etnistä alkuperää.  
                                                 
 
25 Tapausselosteet laaditaan tapauksista, joilla lautakunta katsoo olevan merkitystä yhdenvertai-
suuslain tulkinnan kannalta, ja ne julkaistaan anonymisoituina lautakunnan internetsivuilla. 
26 Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tapausselosteet on kokonaisuudessaan julkaistu lau-
takunnan internetsivuilla: http://yvtltk.fi/fi/index/materiaalit/tapausselosteet_3.html. 





Alla olevassa kuviossa 6 esitetään lautakunnan täysistunnossa ja jaostossa rat-
kaistut asiat syrjintäperusteittain vuosina 2016—2019. Yleisimpiä syrjintäperus-
teita olivat vammaisuus, kansalaisuus ja muu henkilöön liittyvä syy. Erityisesti muuta 
henkilöön liittyvää syytä koskevat asiat ovat lisääntyneet. (Tiedot yhdenvertaisuus- ja 
tasa-arvolautakunnalta saaduista tilastoista.)  
Hakemuksittain tarkasteltuna lautakuntaan vuonna 2019 saapuneissa asioissa vam-
maisuus oli ylivoimaisesti yleisin syrjintäperuste: 49 hakemuksesta 29 koski vammai-
suutta. Muita perusteita olivat muu henkilöön liittyvä syy (12), mielipide, kansalaisuus, 
ikä ja kieli. Julkisen tahon toimintaa hakemuksista koski 22, yksityisen toimintaa 27. 
 
Kuvio 6: Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan täysistunnossa ja jaostossa ratkaistut asiat syrjintäperus-
teen mukaan (lkm). *Vuosi 2019 sisältää marraskuun alkuun mennessä ratkaistut asiat  
Lautakunnan asiamäärät ovat kasvaneet vuosi vuodelta. Tämä näkyy myös seuraavalle 
vuodelle siirtyneiden asioiden määrissä (kuvio 7). 
 
Kuvio 7. Seuraavalle vuodelle siirtyneiden asioiden määrä 2015—2018 ja saapuneiden hakemusten määrä.  
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Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan julkaisemista tapauksista noin puolet on rat-
kaistu valittajalle myönteisesti, eli niissä on todettu syrjintää ilman oikeuttamisperus-
tetta. Lähes yhtä usein lautakunta on katsonut, ettei syrjintäolettamaa ole syntynyt (ks. 
taulukko 4). 
Taulukko 4. Lautakunnan julkaistut ratkaisut lopputuloksen mukaan 2015—2018.  
Kaikista lautakunnalle saapuneista hakemuksista hylättyjen tai tutkimatta jätettyjen 
osuus oli vuosina 2016—2019 76—83 prosenttia ja vuonna 2019 53 prosenttia. Alla 
olevasta kuviosta 8 käyvät ilmi lautakunnalle saapuneiden ja ratkaistujen asioiden 
määrät vuosina 2016—2019. 

















Hylätty / ei 
syrjintä- 
olettamaa 
Hylätty /  
oikeuttamis- 
peruste Hylätty /muu Yht. 
Vammaisuus 20 13 3 0 36 
Kansalaisuus 3 4 1 0 8 
Uskonto, vakaumus 5 1 0 0 6 
Alkuperä 3 1 0 0 4 
Kieli 2 2 0 0 4 
Muu 0 4 0 0 4 
Mielipide 1 0 0 1 2 
Seksuaalinen suuntautuminen 1 0 0 0 1 
Perhesuhde 0 2 0 0 2 
Terveydentila 0 2 0 0 2 
Ikä 1 0 0 0 1 
Sukupuoli 1 0 0 0 1 
Ei käy ilmi 0 1 0 4 5 
Yht. 37 30 4 5 76 





Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta antoi kieltopäätöksen 2016—2018 vuosit-
tain 10—19 kertaa ja vuonna 2019 34 kertaa. Lautakunta asetti julkaistuissa ratkai-
suissaan 2015—2018 uhkasakon 11 kertaa. Uhkasakon määrä vaihteli 2 000:sta 
100 000 euroon; tyypillinen uhkasakko oli 20 000—30 000 euroa. Uhkasakkoja asetet-
tiin virastoille ja viranomaisille (5), yksityisille yrityksille (3), valtionyhtiöille, kuntayhty-
mille ja muille julkisille yhtiöille (2) ja yhdistyksille (1). Vuonna 2019 lautakunta asetti 
29 uhkasakkoa.  
Hankkeen yhtenä tavoitteena oli tarkastella moniperusteista syrjintää. Joissakin yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan julkaisemissa ratkaisuissa valittaja oli vedon-
nut kahteen tai useampaan syrjintäperusteeseen. Osa syrjintäperusteiden esiintymi-
sistä yhdessä liittyy siihen, etteivät eri syrjintäperusteet aina ole yksiselitteisesti erotet-
tavissa toisistaan. Esimerkiksi hakaristilipun esillä pitämistä koskevassa ratkaisussa 
(dnro 393/2018) asianomistaja oli lautakunnan mukaan ”uskonnoltaan ja alkuperäl-
tään juutalainen”. 
Oleskeluoikeuden rekisteröinnin peruuttamista ja sitä koskevan päätöksen tiedoksian-
tamista koskevassa ratkaisussaan (dnro 339/2017) lautakunta käsitteli yhtäältä oles-
keluoikeuden rekisteröintiä kansalaisuuden kannalta ja toisaalta päätöksen tiedoksi-
antotapaa kielellisten oikeuksien kannalta ja katsoi, että jälkimmäiseen asiaan liittyen 
asianomistajan oikeutta yhdenvertaisuuteen oli loukattu. Tapauksessa oli siten kyse 
kahdesta erillisestä väitetystä syrjintätilanteesta eri perusteilla eli potentiaalisesta mo-
ninkertaisesta syrjinnästä. 
Joukkoliikenteen opiskelija-alennuksen ikärajaa ja muuta alennukseen oikeuttavaa 
edellytystä koskeneessa ratkaisussaan (dnro 309/2017) yhdenvertaisuus- ja tasa-ar-
volautakunta katsoi vastaajan syrjineen asianomistajaa välittömästi tämän iän perus-
teella ja välillisesti muun henkilöön liittyvän syyn perusteella; alennuksen edelly-
tykseksi oli asetettu myönteinen opintotukipäätös, jota asianomistaja ei voinut saada, 
sillä hän oli käyttänyt opintotukikuukautensa loppuun ja sai työttömyysetuutta.  
Tapauksessa, joka koski lapsen huostaanottoa ja passin peruuttamista maastapoista-
misen estämiseksi, asianomistaja katsoi tulleensa syrjityksi sekä kansallisen alkupe-
ränsä että sukupuolensa perusteella (dnro 269/2017). Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunta jätti hakemuksen osin tutkimatta ja hylkäsi sen muilta osin, koska se kat-
soi, ettei asiassa ollut syntynyt syrjintäolettamaa. 
Moniperusteisen syrjinnän näkökulmasta kiinnostavin on ratkaisu, joka koski tilastollis-
ten arviointimenetelmien käyttämistä luoton myöntämisessä (dnro 216/2017). Lauta-
kunta katsoi, ettei luotonanto perustunut yksilölliseen harkintaan, vaan muita henki-
löitä koskeviin tilastollisiin tietoihin, jotka syrjivät asianomistajaa sellaisilla henkilöön 





liittyvillä syrjintäperusteilla kuin sukupuoli, ikä, äidinkieli ja asuinalue. Tapaus kosket-
taa myös yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivaltaa, sillä yhtenä syrjintä-
perusteena tapauksessa esitettiin sukupuoli: lautakunnalla on tasa-arvolain nojalla toi-
mivalta ainoastaan sellaisissa asioissa, jotka ovat tulleet vireille tasa-arvovaltuutetun 
tai työmarkkinoiden keskusjärjestön aloitteesta (TaL 20§). Lautakunta katsoi, että 
koska käsillä oli moniperusteinen syrjintä, joka kuuluu yhdenvertaisuuslain sovelta-
misalaan, se oli toimivaltainen käsittelemään asian myös siltä osin kuin kyse oli tasa-
arvolain tulkinnasta. 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan ratkaisuihin sisältyy muutamia tapauksia, 
jotka liittyvät digitalisaatioon, päätöksenteon automatisoimiseen ja erilaisiin tie-
tojärjestelmiin. On oletettavaa, että tämän tyyppiset tapaukset tulevat tulevaisuu-
dessa lisääntymään.  
3.1.4  Aluehallintovirastojen kanteluasiat 
Osana tiedonkeruuta kontaktoitiin aluehallintovirastojen (AVI) opetustoimen ja sosi-
aali- ja terveydenhuollon yksiköitä. Opetus- ja kulttuuriministeriön alaisia tehtäviä 
AVIssa ovat muun muassa sivistystoimen kantelut, oikaisuvaatimukset, lausunnot 
sekä oppilasarvioinnin oikaisupyynnöt sekä informaatio-ohjaus. Sosiaali- ja terveyden-
huollon tehtävinä ovat palveluiden ohjaus ja valvonta sekä kanteluiden käsittely. 
AVIssa käytössä oleva tietojärjestelmä ei mahdollista hakusanoin tehtävää hakua, jo-
ten yhdenvertaisuuslakia koskevia tapauksia käsiteltiin haastatteluissa ja kirjallisissa 
vastauksissa. Opetustoimen osalta toteutettiin kolme haastattelua ja yhdeltä alueelta 
saatiin kirjallinen vastaus. Sosiaali- ja terveydenhuollon puolelta saatiin kaksi kirjallista 
vastausta. Niissä molemmissa kerrottiin, ettei kantelu- tai valvonta-asioissa ole sovel-
lettu yhdenvertaisuuslakia, vaikka sitä on joskus harvoin voitu käyttää yleiseksi oh-
jaukseksi. Yksittäisiin kanteluihin on liittynyt esimerkiksi palvelun saaminen ruot-
sin kielellä. AVI valvoo palveluiden lainmukaisuutta, ja yhdenvertaisuuslain 
mukaista syrjintää koskevat tapaukset ohjataan yhdenvertaisuusvaltuutetulle. 
Myös opetuspuolelle tulleissa kanteluissa ja niiden ratkaisupäätöksissä viitataan 
haastatteluiden perusteella hyvin harvoin yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuun syrjin-
tään. Yleisimmin esiin tulee uskonnonvapauteen liittyviä tapauksia. Muuten tapaukset 
ovat liittyneet esimerkiksi opetusjärjestelyihin, pidennetyn oppivelvollisuuden järjestä-
miseen ja yksityisen opetuksen järjestäjän velvollisuuteen järjestää erityistä tukea (vrt. 
kunnan velvollisuudet). Lisäksi on ollut tapauksia, jotka ovat liittyneet esimerkiksi oppi-
laiden yhdenvertaisiin mahdollisuuksiin osallistua opetussuunnitelmaan kuuluviin ta-
pahtumiin tai tilaisuuksiin. Käsittelyssä on ollut myös ulkomaalaisen opiskelijan oikeus 





saada opiskeluoikeus tilanteessa, jossa oleskelulupa on ollut päättymässä. Lisäksi yh-
dessä tapauksessa tarkasteltiin laajempaa ongelmaa liittyen siihen, ettei kouluille 
myönnetty vakuutus koskenut turvapaikanhakijastatuksella olleita lapsia. Yksittäisinä 
tapauksina nousi esiin myös epäily syrjinnästä seksuaalisen suuntautumisen perus-
teella sekä oikaisuvaatimus, jossa on epäilty terveydentilan vaikuttaneen opiskelijaksi 
ottamiseen. Kaikkia yhteydenottoja ei viedä kanteluasioina eteenpäin, jolloin ne eivät 
myöskään tule viranomaiskäsittelyyn. Haastateltujen mukaan lain hyödyntäminen 
voisi olla yleisempää, jos tietoisuus laista olisi suurempi.  
Yhdeltä AVI-alueelta saadussa kirjallisessa vastauksessa kerrottiin, että opetuspuo-
lelle vireille tulleissa tapauksissa on voitu vedota syrjintään, mutta käsittelijöiden mu-
kaan ratkaisuissa ei ole todettu, että kantelun alainen menettely olisi ollut ristiriidassa 
yhdenvertaisuuslain kanssa. Virastot toimivat myös yhteistyössä yhdenvertaisuusval-
tuutetun kanssa ja ohjaavat yhteydenottajia myös suoraan valtuutetulle.  
3.1.5  Eduskunnan oikeusasiamies 
Eduskunnan oikeusasiamies (EOA) valvoo viranomaisten toiminnan laillisuutta tutki-
malla hänelle tulevia kanteluita. Oikeusasiamies voi ottaa asian tutkittavakseen myös 
omasta aloitteestaan. Oikeusasiamies tekee lisäksi tarkastuksia virastoissa ja laitok-
sissa. Hänellä on erityinen velvollisuus käydä säännöllisesti tarkastuksilla vankiloissa 
ja muissa suljetuissa laitoksissa, kuten psykiatrisissa sairaaloissa. Muita tärkeitä tar-
kastuskohteita ovat Puolustusvoimien ja Rajavartiolaitoksen yksiköt. Oikeusasiamies 
keskittyy toiminnassaan edistämään perus- ja ihmisoikeuksia. Oikeusasiamiehellä on 
yhdessä Ihmisoikeuskeskuksen ja sen ihmisoikeusvaltuuskunnan kanssa tehtävänä 
YK:n vammaisyleissopimuksen täytäntöönpanon edistäminen, suojelu ja seuranta 
(yleissopimuksen 33 artiklan 2 kohdan mukainen tehtävä).27 
Yhdenvertaisuuteen liittyvä aineisto on koottu oikeusasiamiehen ratkaisutietokan-
nasta, jossa ratkaisuja julkaistaan anonymisoituina. Ratkaisuja on etsitty hakusanoilla 
syrjintä ja yhdenvertaisuus. Tämän jälkeen aineistosta on poistettu yleistä yhdenver-
taisuutta koskevat ratkaisut, joissa ei ole kyse syrjintäperusteeseen perustuvasta yh-
denvertaisuuskysymyksestä (esim. vankien yhdenvertainen kohtelu eri vankiloissa il-
man, että asia liittyy syrjintäperusteeseen). Kanteluiden lisäksi EOA:n ratkaisuissa on 
mukana muun muassa vammaisten henkilöiden oikeuksien toteutumisen arviointiin 
liittyviä kuvauksia äänestyspaikoissa tehdyissä tarkastuksissa. Tarkastusten tavoit-
teena on selvittää ennakkoäänestyspaikkojen esteettömyyttä ja saavutettavuutta sekä 
                                                 
 
27 Eduskunnan oikeusasiamies https://www.oikeusasiamies.fi/fi_FI/web/guest/oikeusasiamiehen-
toiminta. 





tilojen yleistä järjestystä ja äänestystapahtuman sujuvuutta. Oma-aloitteisessa valvon-
nassa vankiloissa EOA on kiinnittänyt huomiota yhdenvertaisuussuunnitteluun ja 
muun muassa siihen, että naisvangilla tulee olla mahdollisuus käyttää romanihametta 
tapaamisissa. 
Tarkempaan analyysiin mukaan otettuja ratkaisuja, joissa yhdenvertaisuuslakia on so-
vellettu tai siihen on viitattu, on yhteensä 26 vuosien 2015–2019 väliseltä ajalta. Kai-
kissa kanteluissa epäoikeudenmukaiseksi tai syrjiväksi katsottu kohtelu ei kohdistu 
kantelun tekijään, vaan kanteluita tehdään myös yleisellä tasolla tärkeinä pidetyistä 
asioista. Kuviossa 9 on yhteenveto syrjintäperusteiden mukaan. Yksittäisistä syrjintä-
perusteista useimmin kyse on ollut vammaisten henkilöiden oikeuksien toteutumi-
sesta. 
Kuvio 9: EOA:n tapausmäärät vuosittain syrjintäperusteen mukaan (lkm). 
Ratkaisut ovat liittyneet monipuolisesti eri elämänalueisiin. Vammaisten henkilöiden 
oikeuksiin koski muun muassa ratkaisu, jossa katsottiin vammaisen henkilön ihmisar-
voa loukatun sairaalan psykiatrisella osastolla. Yhdessä tapauksessa esteettömyys ei 
ollut toteutunut laboratoriopalveluissa. Kohtuullisten mukautusten epäämistä käsiteltiin 
sosiaali- ja terveystoimen palvelusuunnitelman laatimisessa ja ammattikorkeakoulun 
ruokajärjestelyissä. 
Opetuksen järjestämiseen liittyen on arvioitu muun muassa hakijoiden yhdenvertai-
suuden toteutumista sähköisissä valintakokeissa. Joissain tapauksissa on viitattu ope-
tuksen järjestäjän yhdenvertaisuuden edistämiseen ja yhdenvertaisuuden arvioimisen 
velvoitteeseen (suhteessa maksullisen toiminnan järjestämiseen perusopetuksessa, 
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Ikään on liittynyt kantelu kirjastopalveluiden rajaamisesta iän perusteella. Kielellisiin 
oikeuksiin ovat liittyneet saamenkielisten oikeudet saada palvelua omalla kielellään 
haettaessa kiireellistä toimeentulotukea sekä oikeus poliisin ruotsinkieliseen tiedotuk-
seen. Myös opetuksen järjestämiseen liittyen on otettu kantaa kielellisten oikeuksien 
toteutumiseen koevaatimuksissa. Muuhun henkilöön liittyvään syyhyn liittyy ulkopaik-
kakuntalaisen asettaminen eriarvoiseen asemaan terveyskeskusmaksuissa. EOA on 
arvioinut myös oma-aloitteisesti rajavartioston ohjetta näkyvistä ja häiritsevistä tatu-
oinneista. 
Arvioitavana on ollut myös tutkinnanjohtajan päätös esitutkinnan toimittamatta jättämi-
sestä tapauksessa, jossa kantelija epäili työnantajan edustajien syyllistyneen rangais-
tavaan työsyrjintään kantelijan terveydentilan perusteella. Oikeusasiamies arvioi polii-
sin menettelyä ja totesi, että tutkinnanjohtajalle kuuluu niin laaja harkintavalta, ettei ta-
pauksessa ole perusteita katsoa tutkinnanjohtajan ylittäneen harkintavaltansa rajoja 
tai käyttäneen harkintavaltaansa väärin. Oikeusasiamies totesi, että lain käyttämä sa-
namuoto on varsin väljä ja jättää esitutkinnan toimittamisesta päättävälle viranomai-
selle huomattavasti harkintavaltaa. 
3.1.6  Hallinto-oikeuksissa käsitellyt asiat  
Aineistoon sisältyi yhteensä 27 hallinto-oikeuksissa käsiteltyä tapausta, jossa oli so-
vellettu joko yhdenvertaisuuslakia tai tasa-arvolakia. Alueellisesti ne painottuivat pää-
kaupunkiin: Helsingin hallinto-oikeudessa käsiteltiin vuosina 2015—2018 yhteensä 
yhdeksän tapausta. Hämeenlinnan, Itä-Suomen, Pohjois-Suomen ja Turun hallinto-
oikeuksissa käsiteltiin kussakin 3—5 tapausta ja Vaasan hallinto-oikeudessa yksi.   
Kaikki tämän hankkeen aineistoon sisältyneet hallinto-oikeudelliset yhdenvertaisuus-
tapaukset olivat valituksia yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tai syrjintälauta-
kunnan ratkaisuista.28 Yleisimpiä syrjintäperusteita hallinto-oikeuden ratkaisuissa oli-
vat vammaisuus ja etninen tausta.  
Verrattuna ennen vuotta 2015 voimassa olleeseen yhdenvertaisuuslakiin hallinto-oi-
keuksissa käsiteltävissä yhdenvertaisuuslain mukaisissa asioissa on tapahtunut muu-
tosta, sillä vuosina 2004—2006 ja 2008—2011 valitukset koskivat tavallisimmin viran-
täyttöä. (Aaltonen ym. 2013; Lundström ym 2008.) 
                                                 
 
28 Seitsemän aineistoon sisältynyttä tapausta koski valitusta syrjintälautakunnan ratkaisusta ja 
niissä sovellettiin ennen vuotta 2015 voimassa ollutta yhdenvertaisuuslakia. 





Vuosina 2004—2006 yleisin syrjintäperuste hallinto-oikeuksissa oli kä (Lundström ym. 
2008). Toiseksi yleisin syrjintäperuste oli tuolloin sukupuoli; etniseen alkuperään ve-
dottiin satunnaisemmin. (Lundström ym. 2008.) Myös vuosina 2008—2011 yleisin väi-
tetty syrjintäperuste oli ikä taikka sekä ikä että sukupuoli; toiseksi yleisin peruste oli 
etninen alkuperä. Muutamissa tapauksissa syrjintäperusteena vedottiin poliittiseen tai 
ammattiyhdistystoimintaan, mielipiteeseen, vammaisuuteen, uskontoon tai vakaumuk-
seen, perhesuhteeseen  ja terveyteen. Enemmistö kaikista valituksista hylättiin. (Aal-
tonen ym. 2013.) Myös tämän tutkimuksen aineistoon kuuluvat hallinto-oikeuden rat-
kaisut olivat tavallisimmin valittajille kielteisiä. 
Korkeimmassa hallinto-oikeudessa käsitellyt aineistoon sisältyneet asiat koskivat 
pääosin tapahtumia ennen uuden yhdenvertaisuuslain voimaantuloa vuonna 2015. 
Yksi uuden yhdenvertaisuuslain alaan kuuluva asia oli alun perin jätetty toimivaltaan 
kuulumattomana käsittelemättä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa ja hylätty 
hallinto-oikeudessa. KHO ei myöntänyt asiassa valituslupaa. Yksi asia koski julkisen 
tilaisuuden esteettömyyttä. Asia oli hylätty lautakunnassa, mutta hallinto-oikeus pa-
lautti asian lautakunnan käsiteltäväksi. Lautakunta antoi asiassa kieltopäätöksen ja 
asetti 2 000 euron uhkasakon. Valitus KHO:een koski oikeudenkäyntikuluja; valitus 
hylättiin. 
Toisessa esteettömyyttä koskeneessa tapauksessa oli kyse yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan toimivallasta (KHO 2019:55). Korkein hallinto-oikeus katsoi, että yh-
denvertaisuuslain 18 §:n 3 momentin tarkoituksena oli rajata valvontatoimivallan ulko-
puolelle tuomioistuinten sellaiset toimet, jotka liittyvät niiden erityiseen tehtävään tuo-
miovallan käyttäjinä. Perustuslain 3 §:n 3 momentissa säädetty tuomioistuinten riippu-
mattomuus ei edellyttänyt, että yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettujen valvontaviran-
omaisten valvontatoimivallan rajaus tulisi ulottaa koskemaan tuomioistuinten kaikkea 
toimintaa ja siten lainkäyttötoimintaa laaja-alaisemmin.29  
Ratkaisussa KHO 2016:180 oli kyse eläketulon lisäveroa koskevan tuloverolain sään-
nösten syrjimättömyydestä. KHO esitti Euroopan unionin tuomioistuimelle ennakkorat-
kaisupyynnön unionin ikään perustuvaa syrjintää koskevan normiston soveltumisesta 
asiaan. Unionin tuomioistuin katsoi, ettei eläketulon lisäveroa koskeva kansallinen 
lainsäädäntö kuulunut työsyrjintädirektiivin (2000/78/EY) eikä perusoikeuskirjan sovel-
tamisalaan, eikä siten ollut myöskään yhdenvertaisuuslain vastainen. Korkeimman 
hallinto-oikeuden ratkaisu 15.12.2017/6475 koski menettelyvirhettä, kun yhdenvertai-
suutta koskevassa asiassa oli jätetty kuulematta yhdenvertaisuusvaltuutettua. KHO 
                                                 
 
29 Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan mukaan asia on syytä selventää lain tasolla. 





218:3 puolestaan koski koulutuksen järjestäjän velvollisuutta järjestää oppilaalle eri-
tyisruokavalio tämän terveydentilan tai vammaisuuden edellyttämällä tavalla. 
Parhaillaan korkeimmassa hallinto-oikeudessa on vireillä valitus Helsingin hallinto-oi-
keuden päätöksestä, jonka mukaan Finnair ei syrjinyt liikuntavammaista henkilöä, kun 
se ei antanut tälle hinnanalennusta kolmesta vierekkäisestä istumapaikasta, jotka 
vamman vuoksi tarvittiin (Helsingin hallinto-oikeus 20.12.2019 19/0928/2; yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunta 102/2016). Vireillä on myös valitus Helsingin hallinto-
oikeuden päätöksestä, joka koski linjausta siitä, että lahjoitettujen sukusolujen käyttöä 
ei sisällytetä julkisen sektorin hotovalikoimaan, mikä merkitsi naisparien sulkemista 
hedelmöityshoitojen ulkopuolelle (Helsingin halinto-oikeus 6.3.2019 19/0166/2; yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 80/2015). 
3.2  Yleiset tuomioistuimet 
3.2.1  Siviilioikeudelliset asiat  
Hankkeen Oikeusrekisterikesukselta saatuun aineistoon sisältyi yhteensä 105 käräjä- 
ja hovioikeuden tapausta, joissa oli käsitelty yhdenvertaisuuslain tai tasa-arvolain so-
veltamisalaan kuuluvaa asiaa. On huomattava, että käytettävissä olevan vertailuai-
neiston perusteella hankkeen aineistossa oli puutteita etenkin vuoden 2015 tapauk-
sissa ja erityisesti niiden tapausten osalta, joissa oli sovellettu tasa-arvolakia. Muiden 
vuosien osalta hankkeen käytössä ollut aineisto vastaa yhdenvertaisuus.fi -sivustolla 
ilmoitettuja tapausmääriä pieniä poikkeamia lukuun ottamatta.30 Oikeusrekisterikes-
kukselta syksyllä 2020 pyydettyjen diaaritietojen mukaan puuttuvat tapaukset koskivat 
yhtä lukuun ottamatta tasa-arvolain soveltamistilanteita.31 Oletettavasti puuttuvat ta-
paukset koskevat ennen vuotta 2015 voimassa ollutta lainsäädäntöä, eivätkä puutteet 
vaikuta yleisiin huomioihin, joita aineistosta voidaan tehdä.  
Alla olevaan taulukkoon 5 on koottu kaikki vuosina 2015—2019 ratkaistut yhdenver-
taisuuslain ja tasa-arvolain mukaiset siviilioikeudelliset riita-asiat käräjäoikeuksissa 
                                                 
 
30 Hankkeen aineistoon sisältyi vuodelta 2016 14 yhdenvertaisuuslain mukaista tapausta ja 24 
tasa-arvolain mukaista tapausta, vuodelta 2017 24 yhdenvertaisuuslain mukaista tapausta ja 14 
tasa-arvolain mukaista tapausta ja vuodelta 2018 12 yhdenvertaisuuslain ja 8 tasa-arvolain mu-
kaista tapausta; yhdenvertaisuus.fi-sivustolla ilmoitetut tapausmäärät olivat puolestaan vuonna 
2016 14 yhdenvertaisuuslain ja 25 tasa-arvolain mukaista tapausta, vuonna 2017 25 yhdenvertai-
suuslain ja 14 tasa-arvolain mukaista tapausta ja vuonna 2018 11 yhdenvertaisuuslain ja 10 tasa-
arvolain mukaista tapausta. (https://yhdenvertaisuus.fi/syrjintailmoitukset-ja-ratkaisut.) 
31 Tasa-arvolain mukaisista kanteista vuodelta 2015 sillensä oli jätetty kaksi asiaa, hylätty kolme, 
hyväksytty kolme ja kuusi päättynyt sovintoon; vuodelta 2016 yksi jätetty sillensä ja vuodelta 2017 
yksi hyväksytty. Vuonna 2017 jätettiin sillensä yksi yhdenvertaisuuslain mukainen kanne. 





ratkaisun mukaan. Lukuihin sisältyvät myös ne tapaukset, jotka puuttuivat hankkeen 
aineistosta, ja joissa on sovellettu ennen vuotta 2015 voimassa ollutta yhdenvertai-
suuslakia. 




tain tai kokonaan 




YvL TaL YvL TaL YvL TaL YvL TaL 
2015 0 5 0 6 0 7 4 3 25 
2016 2 6 2 10 5 6 5 4 40 
2017 3 4 18 3 1 4 3 2 38 
2018 3 2 2 1 2 3 4 3 20 
2019 3 1 2 30 5 2 5 1 49 
Yhteensä 11 18 24 50 13 22 21 13 172 
Analyysia varten oikeusrekisterikeskuksesta saadusta aineistosta poistettiin ne ta-
paukset, joiden tapahtumat sijoittuvat ajalle ennen uuden yhdenvertaisuuslain voi-
maantuloa. Jäljelle jäi yhteensä 64 asiaa, joista 33 oli yhdenvertaisuuslain ja 30 tasa-
arvolain mukaisia asioita; yhdessä tapauksessa sovellettiin molempia lakeja. Tapauk-
set jakautuivat eri vuosille siten, että vuonna 2015 tapauksia oli 5,32 vuonna 2016 niitä 
oli 23, vuonna 2017 16 ja vuonna 2018 20. Tapauksista yli 40 prosenttia käsiteltiin 
Helsingin käräjäoikeudessa. Seuraavaksi yleisimmin asiat oli ratkaistu Varsinais-Suo-
men käräjäoikeudessa (noin 11 %) sekä Pirkanmaan ja Pohjois-Savon käräjäoikeuk-
sissa (molemmissa noin 6 %). Muualla yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain soveltami-
nen oli harvinaisempaa.  
Yhdenvertaisuuslain mukaisissa asioissa kanne oli rauennut kantajan peruutettua 
kanteen 14 tapauksessa ja asia oli päättynyt sovintoon 10 tapauksessa. Hyväksyttyjä 
kanteita oli kaksi. Lisäksi yhdessä hyväksytyssä kanteessa sovellettiin sekä yhdenver-
taisuuslakia että tasa-arvolakia. Hylättyjä kanteita oli neljä. Muu ratkaisu, kuten asian 
tutkimatta jättäminen toimivaltaan kuulumattomana oli annettu kolmessa tapauksessa. 
Tasa-arvolain mukaisissa tapauksissa asia oli rauennut tai päättynyt sovintoon 18 ta-
pauksessa; hyväksyttyjä kanteita oli neljä ja hylättyjä kuusi. Muu ratkaisu annettiin 
kahdessa tapauksessa.  
  
                                                 
 
32 Luku sisältää vain uuden yhdenvertaisuuslain voimassaolon aikaan kuuluvia asioita eikä kuvaa 
kaikkia vuonna 2015 käsiteltyjä yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain mukaisia asioita. 





Aineiston keruu- ja tilastointitapojen eroista johtuen ei voida tehdä suoraa vertailua 
aiempaan yhdenvertaisuuslain soveltamista vuosina 2008—2011 selvittäneeseen 
hankkeeseen (Aaltonen ym. 2013). Verrattuna vuosiin 2008—2011 yhdenvertaisuus-
lain soveltamisalaan kuuluvia riita-asioita on kuitenkin nykyisin enemmän: vuosina 
2008—2011 siviilikanteita oli yhteensä 15, joista kymmenen hyväksyttiin, neljä hylät-
tiin ja yksi raukesi. (Aaltonen ym. 2013.) 
Hyvitystä vaadittiin seitsemässä yhdenvertaisuuslakia koskevassa kanteessa; hyvi-
tystä tuomittiin maksettavaksi kahdessa yhdenvertaisuuslain mukaisessa asiassa 
sekä yhdessä asiassa, jossa sovellettiin sekä yhdenvertaisuuslakia että tasa-arvola-
kia. Yhdenvertaisuuslain soveltamistilanteissa tuomitut hyvitykset olivat määrältään 
5 500 ja 8 000 euroa; yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain nojalla tuomittu hyvitys oli 
10 000 euroa. Tasa-arvolain mukaisia hyvityksiä tuomittiin neljässä tapauksessa. Hy-
vitykset olivat määrältään 10 000 (kahdessa tapauksessa), 14 000 ja 60 000 euroa. 
Hyvityksen ohella tai sijaan saatettiin tuomita vahingonkorvausta esimerkiksi kärsi-
myksestä. Sovintoon päättyneiden tapausten osalta mahdollisesti sovitun hyvityksen 
määrästä ei ole muutamaa yksittäistä tapausta lukuun ottamatta tietoa. Yhdessä yh-
denvertaisuuslakia koskeneessa tapauksessa hyvityksen määräksi oli sovittu 1 800 
euroa ja toisessa 15 000 euroa. Yhdessä tasa-arvolain soveltamisalaan kuuluneessa 
tapauksessa hyvityksen määräksi oli sovittu 4 000 euroa ja yhdessä 7 000 euroa.  
Yhdenvertaisuuslakia koskevissa asioissa kantajana oli nainen 16 tapauksessa ja 
mies 17 tapauksessa. Vastaajana oli valtio, kunta, kuntayhtymä, kaupunki tai viran-
omainen 8 tapauksessa ja yksityisoikeudellinen yhteisö 23 tapauksessa. Muissa ta-
pauksissa vastaaja oli esimerkiksi edunvalvontajärjestö tai korkeakoulu. 
Hyvityksen määrää arvioidessaan tuomioistuimet ovat ottaneet huomioon joitakin 
tapausten erityispiirteitä. Tasa-arvolain mukaisessa työhönottotilannetta koske-
neessa tapauksessa kohtuulliseksi hyvitykseksi katsottiin 10 000 euroa, sillä käräjäoi-
keuden mukaan ”kantajan koulutukset ja pitkä ammatillinen kokemus [oli] monilta osin 
mitätöity ja jätetty ottamatta huomioon”, ja tehtävään oli valittu henkilö, jolla oli työko-
kemusta muutaman kuukauden verran, kun kantajalla oli monen vuoden työkokemus. 
Tämän vuoksi käräjäoikeus katsoi, että oli ”selvää, että menettely on ollut kantajaa 
kohtaan erittäin loukkaavaa”. Myös toisessa tasa-arvolain mukaisessa tapauksessa, 
jossa oli kyse työhönotosta ja syrjinnästä raskauden ja synnytyksen perusteella, koh-
tuulliseksi hyvitykseksi katsottiin 10 000 euroa. Käräjäoikeus otti huomioon sen, ettei 
tahallista syrjintätarkoitusta ollut ja että vastaajan menettely oli perustunut väärinkäsi-
tykseen. 





Tasa-arvolain mukaisessa tapauksessa, jossa hyvityksen määrä oli 14 000 euroa, oli 
kyse tilanteesta, jossa useampi työtehtävä oli täytetty samalla kertaa. Kantajaa katsot-
tiin syrjityn neljässä erillisessä työhönottotilanteessa, mikä otettiin huomioon hyvityk-
sen määrässä. Kohtuulliseksi korvaukseksi kutakin tointa kohti katsottiin 3 500 euroa. 
Tasa-arvolain mukainen tapaus, jossa hyvityksen määrä oli huomattavan korkea, 60 
000 euroa, koski työhönottoa. Hyvityksen määrästä käräjäoikeus totesi, että " oikeus-
käytännössä tuomitut määrät ovat vaihdelleet noin 6 000 euron ja 10 000 euron vä-
lillä. Ottaen huomioon [työnantajan] asema […], [tehtävänimikkeen harvinaisuus], tulo-
jen menetys ja päätöksen merkitys [X:n] urakehitykselle on [työnantajan] menettely ol-
lut [X:n] kannalta loukkaava. Hyvityksen tarkoituksena on korvata tätä loukkausta. […] 
Oletettavissa toisaalta on, että [X:n] kokemus huomioon ottaen hänen tulotasonsa tu-
lee paranemaan ja haettavissa on muita työtehtäviä. […] Käräjäoikeus arvioi kohtuulli-
sen hyvityksen määräksi 60 000 euroa."  
Yhdenvertaisuuslain mukaisessa tapauksessa, jossa hyvityksen määrä oli 8 000 eu-
roa, käräjäoikeus katsoi kantajaa syrjityn koulutustaustan perusteella. Kantaja oli tä-
män lisäksi vedonnut tasa-arvolakiin ja sukupuoleen syrjintäperusteena, mutta tältä 
osin käräjäoikeus katsoi, ettei kantajaa ollut syrjitty. Hyvityksen määrää arvioidessaan 
käräjäoikeus otti yhtäältä huomioon sen, ettei kantajalle ollut syrjinnän seurauksena 
jäänyt työtehtäviä käytännössä lainkaan, mutta toisaalta myös sen, ettei kantaja ollut 
ollut halukas siirtymään uuteen organisaatioon ja sen, ettei työnantajan ollut näytetty 
menetelleen syrjivästi pyrkiessään löytämään ratkaisun kysymykseen työtehtävien ja-
kamisesta.  
Tapauksessa, jossa hyvitystä tuomittiin 5 500 euroa, oli kyse töiden päättymisestä 
vuokratyötilanteessa sairauspoissaolojen johdosta. Tapauksessa, jossa sovellettiin 
sekä yhdenvertaisuuslakia että tasa-arvolakia syrjintäperusteena olivat työnhaki-
jaan kohdistuva rikosepäily ja sukupuoli. Molempien osalta kohtuulliseksi hyvitykseksi 
katsottiin 5 000 euroa, ja hyvitystä tuomittiin siten yhteensä 10 000 euroa. 
Aineistoon sisältyi yksi käräjäoikeuden tuomio, jossa käsiteltiin yleisen tuomioistui-
men toimivaltaa. Käräjäoikeus ei vuonna 2018 antamassaan tuomiossa katsonut ole-
vansa toimivaltainen tutkimaan virkasuhteeseen liittynyttä asiaa. Käräjäoikeuden mu-
kaan ”[v]irkasuhde on luonteeltaan julkisoikeudellinen palvelussuhde ja sitä koskevat 
erimielisyydet kuuluvat vakiintuneesti hallintolainkäytön alaan. Käräjäoikeus katsoo, 
että yhdenvertaisuuslain tarkoituksena ei ole laajentaa yleisen tuomioistuimen toimi-
valtaa siten, että se koskisi virkasuhteeseen liittyvien erimielisyyksien käsittelyä. Vir-
kasuhteeseen liittyvät erimielisyydet tulee käsitellä hallintotuomioistuimessa, vaikka 
niihin liittyisi kysymys syrjinnästä.” Käräjäoikeus katsoi, että yhdenvertaisuuslain no-
jalla hyvitystä virkasuhteeseen liittyvästä syrjinnästä voitaisiin tuomita yleisessä tuo-





mioistuimessa siinä tapauksessa, että hallintoprosessissa hyvitystä todetusta syrjin-
nästä ei olisi määrätty. Kantajan valitettua käräjäoikeuden ratkaisusta hovioikeuteen, 
hovioikeus katsoi, että yleinen tuomioistuin on asiassa toimivaltainen ja palautti asian 
käräjäoikeuden ratkaistavaksi. 
Tapausmäärät ovat niin vähäisiä, ettei varsinaista vertailua yhdenvertaisuuslain ja 
tasa-arvolain nojalla määrättävien hyvitysten välillä voi tehdä. Luotettavaa vertailua ei 
voi tehdä myöskään sen suhteen, miten hyvitysten määrät ovat kehittyneet yhdenver-
taisuuslain uudistuksen jälkeen, sillä vaihtelu voi johtua tapausten erityispiirteistä. 
Vuosia 2008—2011 koskeneen selvityksen mukaan yhdenvertaisuuslain mukaista hy-
vitystä määrättiin kaikissa hyväksytyissä kanteissa (10 tapausta). Hyvitysten jakauma 
oli 4 000—10 000 euroa ja keskiarvo 5 500 euroa. (Aaltonen ym. 2013.)  
Yhdenvertaisuuslain mukaisten asioiden syrjintäperusteet eivät suurelta osin käy 
ilmi, sillä syrjintäperustetta ei ole eritelty asioissa, jotka ovat päättyneet sovintoon tai 
joissa kanne on peruutettu. Terveydentila syrjintäperusteena korostuu siviilioikeudelli-
sissa yhdenvertaisuusasioissa etenkin silloin, kun otetaan huomioon ne aineiston ta-
paukset, jotka oli ratkaistu vuosina 2015—2018 mutta joissa sovellettiin ennen vuotta 
2015 voimassa ollutta yhdenvertaisuuslakia. Tämä johtuu siitä, että aineistossa pai-
nottuivat työelämäliitännäiset asiat, joissa terveydentila on yleisin viranomaisten tie-
toon tuleva syrjintäperuste. Toisaalta terveydentila syrjintäperusteena korostui aineis-
tossa sen vuoksi, että mukana oli 18 sellaista kannetta, joissa vastaajatahona oli 
sama yritys. Muita aineistossa esiintyviä yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäperus-
teita olivat mielipide, koulutustausta, rikosepäily ja ikä.  
Tasa-arvolain osalta kaikki hyväksytyt ja hylätyt kanteet koskivat syrjintää sukupuolen 
tai raskauden perusteella. Tietoa ei ole siitä, sisältyikö peruutettuihin kanteisiin tai so-
vintoon päättyneisiin tapauksiin väitettyä syrjintää sukupuoli-identiteetin tai sukupuo-
len ilmaisun perusteella. 
Verrattuna aiempaan selvitykseen yleisimmissä syrjintäperusteissa näyttää tapahtu-
neen muutosta: vuosina 2008—2011 yhdenvertaisuuslakia koskevissa riita-asioissa 
yleisin syrjintäperuste oli ikä (8 tapausta) ja toiseksi yleisin etninen alkuperä (3). Li-
säksi yksittäiset tapaukset koskivat terveydentilaa, seksuaalista suuntautumista tai 
ammatillista toimintaa. (Aaltonen ym. 2013). Tapausmäärät ovat kuitenkin kaikkiaan 
sen verran pieniä, ettei tästä voi tehdä pitkälle meneviä päätelmiä. Tämän hankkeen 
aineisto kertoo eri syrjintäperusteiden yleisyydestä ylipäätään vain rajallisesti, sillä ve-
dotusta syrjintäperusteesta ei ole tietoa niiden tapausten osalta, jotka ovat päättyneet 
sovintoon tai kanteen peruuttamiseen.  
Aineistossa ei juurikaan esiintynyt hyväksyttyjä kanteita, joissa oli mainittu useampi 
syrjintäperuste. Muutamissa tapauksissa kantajat kuitenkin vetosivat useampaan 





syrjintäperusteeseen. Esimerkiksi eräässä tapauksessa kantaja vetosi terveydenti-
laan, taloudelliseen tilanteeseen ja seksuaaliseen suuntautumiseen. Kanne hylättiin, 
sillä käräjäoikeuden mukaan vastaajalla ei ollut tietoa kantajan henkilöön liittyvistä sei-
koista. Myös muutamissa muissa tapauksissa kantaja vetosi useampaan syrjintäpe-
rusteeseen, kuten terveydentilaan ja mielipiteeseen, sukupuoleen ja ikään. Kanteet 
eivät näissä tapauksissa menestyneet. 
Tapauksessa, jossa sovellettiin sekä yhdenvertaisuuslakia että tasa-arvolakia, oli 
kyse työhönotosta tilanteessa, jossa työnhakijaan kohdistui rikosepäily. Käräjäoikeus 
katsoi kantajaa syrjityn sekä sukupuolen että rikosepäilyn perusteella ja määräsi hyvi-
tystä molempien lakien nojalla saman verran (yhteensä 10 000 euroa). Kyseessä oli 
moninkertainen, ei risteävä syrjintä. Toisessa väitetyssä moninkertaisen syrjinnän ta-
pauksessa kantaja vetosi sekä sukupuoleen että koulutustaustaan syrjintäperusteina. 
Käräjäoikeuden mukaan kantajaa oli syrjitty koulutustaustan muttei sukupuolen perus-
teella, ja oikeus määräsi 8 000 euron hyvityksen.  
Hankkeen aineistoon sisältyi 37 hovioikeuden tuomiota. Valtaosa tapauksista rat-
kaistiin ennen vuotta 2015 voimassa olleen yhdenvertaisuuslain mukaan; uuden lain 
nojalla ratkaistiin viisi tapausta. Noin kahdessa kolmasosassa kaikista aineistoon kuu-
luvista tapauksista valittajana oli yksityishenkilö, joka oli tyytymätön käräjäoikeuden 
tuomioon. Yleisimmin hovioikeus ei myöntänyt jatkokäsittelylupaa. Toiseksi yleisem-
min ratkaisu oli, ettei käräjäoikeuden ratkaisua muuteta. Niissä tapauksissa, joissa kä-
räjäoikeuden ratkaisua muutettiin, muutos koski yleensä vain vahingonkorvauksen, oi-
keudenkäyntikulujen korvaamisen tai hyvityksen määrää. Kaikki hyvitystä koskevat 
asiat ratkaistiin ennen vuotta 2015 voimassa olleen yhdenvertaisuuslain mukaan. 
Niissä tapauksissa, joissa hyvitystä tuomittiin maksettavaksi, hyvityksen määrä oli 
5 000 euroa.  
Korkeimman oikeuden ratkaisussa 2019:35 oli kysymys siitä, oliko työnantaja toimi-
nut yhdenvertaisuuslain vastaisesti, kun se ei ollut hyväksynyt työntekijän osittaista 
työsuoritusta tämän kieltäydyttyä perehdyttämistehtävästä ammattiliiton julistaman pe-
rehdytyskiellon vuoksi. Käräjä- ja hovioikeudet olivat velvoittaneet työnantajayrityksen 
maksamaan kantajalle palkkasaatavien lisäksi yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitystä 
2 000 euroa ammattiyhdistystoimintaan liittyvän syrjinnän perusteella. Yhdenvertai-
suuslain osalta korkein oikeus totesi, että ”[…] välitöntä syrjintää on se, jos jotakuta 
kohdellaan henkilöön liittyvän syyn perusteella epäsuotuisammin kuin jotakuta muuta 
on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. Lain esitöi-
den mukaan tilanteet ovat […] vertailukelpoisia, jos ne ovat rinnastettavissa toisiinsa 
oikeudellisesti merkityksellisten seikkojen näkökulmasta” (kohta 30). Korkein oikeus 
katsoi kuitenkin, että ”A:n palkan pidättäminen on perustunut siihen, että A ei ole teh-
nyt työnantajan hänelle osoittamaa työtä. Kun palkka on vastiketta tehdystä työstä, 





A:n tilanteeseen nähden vertailukelpoisena ei voida pitää sellaisen työntekijän tilan-
netta, joka ei ole osallistunut työtaisteluun ja on suorittanut hänelle osoitetun työn” 
(kohta 31). Korkein oikeus piti ratkaisevana sitä, että työnteko ei ollut estynyt työnan-
tajan puolella olevasta syystä ja katsoi, että kantajan kohtelua oli verrattava sellaisen 
työntekijän kohteluun, jonka työnteko on estynyt muusta työntekijän vastuupiiriin kuu-
luvasta syystä ja jolle työnantaja ei sen vuoksi ole velvollinen maksamaan palkkaa. 
Korkein oikeus ei katsonut kantajaa kohdellun tällaista vertailukohtaa epäsuotuisam-
min ja hylkäsi kanteen.  
Yhdenvertaiseen kohteluun liittyviä asioita ratkaistaan myös muun yhdenvertaiseen 
kohteluun velvoittavan lainsäädännön kuin yhdenvertaisuuslain nojalla. Korkeimman 
oikeuden tuoreessa ratkaisussa KKO 2020:4 oli kyse siitä, oliko kaupunki rikkonut 
kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain ja työsopimuslain tarkoittamaa tasapuolisen 
kohtelun vaatimusta maksaessaan jutun palomiehenä työskennelleelle kantajalle 
alempaa tehtäväkohtaista palkkaa kuin perustason ensihoitajille. Korkeimman oikeu-
den mukaan ”[t]asapuolisen kohtelun velvoite on laajempi ja yleisempi velvollisuus 
kuin yhdenvertaisuuslaissa ja naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetussa 
laissa, kuten myös Euroopan unionin oikeudessa sekä kansainvälisissä sopimuksissa, 
säädetyt syrjintäkiellot. […] Korkein oikeus toteaa, että henkilöön liittyvää yhdenvertai-
suuden loukkausta koskevia syrjintäkieltoja ei voida soveltaa suoraan arvioitaessa ta-
sapuolisen kohtelun velvoitteen loukkausta koskevaa kysymystä. Oikeuskäytännössä 
on kuitenkin katsottu, että tasapuolisen kohtelun loukkausta koskevassa asiassa so-
velletaan vastaavanlaista todistustaakkasääntöä kuin syrjintää koskevissa asioissa 
[…]” (kohdat 10, 11). Ratkaisussaan korkein oikeus katsoi, että palomiehen ja perus-
tason ensihoitajien työtehtävät ovat olleet selvästi erilaiset, jolloin perusteet erilaiselle 
palkkaukselle olivat olemassa, eikä kaupunki siten ollut toiminut tasapuolisen kohtelun 
velvoitteen vastaisesti maksaessaan kantajalle alempaa palkkaa. 
3.2.2  Rikosasiat 
Tämän hankkeen ensisijaisena tarkastelukohteena on yhdenvertaisuuslaki. Yhdenver-
taisuutta ja syrjintää koskevan kokonaisvaltaisen käsityksen saamiseksi hankkeessa 
selvitettiin kuitenkin myös rikoslakiin sisältyvien yhdenvertaisuuteen ja syrjintään liitty-
vien tapausten yleisyyttä ja piirteitä. Tässä luvussa hyödynnetään Tilastokeskuksen 
Syytetyt, tuomitut ja rangaistukset -tilastoa sekä Kriminologian ja oikeuspolitiikan insti-
tuutissa koostettua aineistoa. Luvussa tarkastellaan syrjintärikoksia (RL 11:11), työ-
syrjintärikoksia (RL 47:3), kiskonnantapaista työsyrjintää (RL 47:3a) ja kiihottamista 
kansanryhmää vastaan (RL 11:10; 11:10a). Näihin rikoslain säännöksiin viitataan 
myös yhdenvertaisuuslain 3.2 §:ssä. Tämä hallituksen esityksen mukaan informatii-
viseksi tarkoitettu viittaus ei tarkoita, etteikö sama syrjintätilanne voisi tulla arvioita-
vaksi sekä yhdenvertaisuuslain että rikoslain kannalta. Toisaalta yhdenvertaisuuslain 





soveltaminen ei edellytä tahallisuutta samalla tavalla kuin rikoslain säännösten sovel-
taminen, joten kaikki yhdenvertaisuuslain vastainen syrjintä ei ole rangaistavaa rikos-
lain nojalla eikä kaikki rikoslain vastainen syrjintä puolestaan kuulu yhdenvertaisuus-
lain soveltamisalaan. (Anttila ym. 2019.) 
Oikeudessa käsiteltyjen syrjintärikosten (RL 11:11) vuosittaisissa lukumäärissä ei ole 
ilmennyt suuria muutoksia viimeisen kymmenen vuoden aikana. Lukumäärät ovat pie-
niä, ja enimmillään tapauksia on ollut vuodessa noin kymmenen. Tavallisimmin esi-
merkiksi kiskonnantapaisen työsyrjinnän (RL 47:3a) tapauksia on vuosittain vain yksit-
täisiä, joinakin vuosina viimeisen kymmenen vuoden aikana tarkasteltuna enimmillään 
noin kymmenen. Työsyrjintätapauksia (RL 47:3) on viimeisen kymmenen vuoden ai-
kana yleensä ollut vuosittain hieman yli tai alle kymmenen, enimmillään kuitenkin yli 
20. (Tilastokeskus; ks. myös Aaltonen ym. 2013.)  
Vuosina 2015—2018 syyksiluettuja syrjintärikoksia oli vuosittain 5—12 ja kiskonnan 
tapaisia työsyrjintärikoksia 2—8. Syyksiluettuja työsyrjintärikoksia oli vuonna 2015 30, 
sen jälkeen vuosina 2016—2018 8—18. Syyksilukevat tuomiot kiihottamisesta kan-
sanryhmää vastaan ovat olleet nousussa; vuonna 2015 tuomioita annettiin yksi, 2016 
viisi, 2017 16 ja 2018 36. (Tilastokeskus.) (kuvio 10). Viranomaisten tietoon tulleita ri-
kosepäilyjä oli jonkin verran enemmän: esimerkiksi vuonna 2018 syrjintärikoksia tuli 
viranomaisten tietoon 44, työsyrjintärikoksia 53, kiskonnantapaista työsyrjintää 36 ja 
kiihottamista kansanryhmää vastaan 34 (ks. tarkemmin kuvio 11). Voidaan kuitenkin 
arvioida, että viranomaisten tietoonkin tulee vain pieni osa kaikista syrjintä- ja viha-
rikoksista. (Rauta 2019, 15.) 
  
Kuvio 10: Syyksiluetut rikokset oikeudessa (käräjäoikeus ja hovioikeus ensimmäisenä asteena) (lkm) 2015—
2018. (Tilastokeskus) 33 
                                                 
 
33 Tilastokeskus tilastoi rikoksia sekä päärikoksittain että rikosten bruttomäärän mukaan; tässä 
esitetyt luvut perustuvat bruttomääriin.  
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Kuvio 11: Viranomaisten tietoon tulleet rikokset (lkm) 2015—2018. (Tilastokeskus)  
Tavallisin rangaistus tässä tarkasteltavissa rikoksissa on sakkorangaistus. Päiväsak-
kojen lukumäärä on vaihdellut 2015–2018 vuosittain keskimäärin 34:stä 50:een päi-
väsakkoon. Kiihottamisesta kansanryhmää vastaan tuomittiin määräaikaista ehdollista 
vankeutta kaksi kertaa sekä vuonna 2017 että vuonna 2019. Keskimäärin rangaistuk-
sen pituus oli vuonna 2017 1,4 kuukautta ja vuonna 2019 yksi kuukausi. Kiskonnanta-
paisesta työsyrjinnästä tuomittiin vuosina 2016 ja 2018 määräaikaiseen ehdolliseen 
vankeuteen kerran ja vuonna 2017 neljä kertaa. Rangaistuksen pituus vaihteli puo-
lesta vuodesta hieman yli kahdeksaan kuukauteen (Tilastokeskus). 
Kiihottaminen kansanryhmää vastaan (RL 11:10 §) on aineistoon kuuluvissa tapauk-
sissa perustunut lähes poikkeuksetta etniseen tai kansalliseen alkuperään, ja muuta-
missa tapauksissa perusteena on mainittu uskonto. Nykyisin kiihottamista kansanryh-
mää vastaan ilmenee hyvin tyypillisesti internetissä esimerkiksi niin, että vastaaja on 
jakanut loukkaavaa materiaalia sosiaalisessa mediassa. Hankkeen aineistoon kuulu-
vissa tapauksissa vastaajat varsin usein kiistivät joko tarkoitustahallisuuden tai vetosi-
vat sananvapauteensa.  
Kiskonnantapainen työsyrjintä (RL 47:3a) kohdistui kaikissa aineistoon kuuluvissa ta-
pauksissa henkilöihin, jotka kuuluivat etniseen tai kansalliseen vähemmistöön. Joissa-
kin tapauksissa vastaajat vetosivat omaan tietämättömyyteensä työsuhteen vähim-
mäisehdoista, kuten lomanmääräytymisestä. Yhdessä tapauksessa vastaaja vetosi 
siihen, että asianomistaja oli tiennyt työsuhteen ehdoista ja pankkikorttien ja tilien hal-
lussapidosta etukäteen. 
Etninen tai kansallinen alkuperä tai kansalaisuus olivat yleisimmät syrjintäperusteet 
myös syrjintärikoksissa. Sama havainto tehtiin vuosien 2008—2011 oikeuskäytäntöä 
selvittäneessä hankkeessa, jolloin lähes kaikki tapaukset kohdistuivat romaneihin. 
(Aaltonen ym. 2013.) Syrjintärikoksesta syytetyt vastaajat vetosivat aineistoon kuulu-
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vissa tapauksissa esimerkiksi aikaisempiin järjestyshäiriöihin asianomistajan edusta-
man etnisen ryhmän kanssa taikka siihen, että asianomistajalta oli evätty pääsy ravin-
tolan tiloihin tämän oman turvallisuuden suojelemiseksi. 
Työsyrjintärikoksissa (RL 47:3) yleisimmin esiintyvä syrjintäperuste oli terveydentila ja 
toiseksi yleisin sukupuoli. Myös ammatillinen toiminta ja etninen alkuperä esiintyivät 
aineistossa syrjintäperusteina. Hylättyjä syytteitä tarkasteltaessa yleisin vedottu syrjin-
täperuste oli kuitenkin etninen alkuperä tai kansallisuus. Myös aikaisemmassa tutki-
muksessa tapauksittain tarkasteltuna yleisin työsyrjintäperuste oli terveydentila mutta 
lähes yhtä usein etninen tausta tai kansallisuus. Sukupuoli oli kolmanneksi yleisin pe-
ruste. Toisaalta asianomistajien mukaan tarkasteltuna etninen alkuperä oli selvästi 
yleisin syrjintäperuste. (Aaltonen ym. 2013.)  
Tavallisimmin työsyrjintä kohdistui tämän hankkeen aineistossa työntekijään, muuta-
missa tapauksissa työnhakijaan. Työsyrjintä terveydentilan perusteella ilmeni aineis-
tossa irtisanomisina, koeaikapurkuina ja työtuntien vähentämisenä. Myös aiemmassa 
selvityksessä oikeuteen edennyt työsyrjintärikos kohdistui vain harvoin työnhakijaan. 
(Aaltonen ym. 2013.) Yhdessä tapauksessa, joka päättyi syytteiden hylkäämiseen, 
asianomistaja oli oman käsityksensä mukaan joutunut syrjityksi sekä ikänsä että ter-
veydentilansa perusteella. Käräjäoikeus katsoi kuitenkin, ettei syrjinnästä terveydenti-
lan perusteella ollut riittävää näyttöä ja ettei asianomistaja ollut valikoitunut irtisanotta-
vien joukkoon ikänsä perusteella, sillä irtisanottaviin oli kuulunut monen ikäisiä henki-
löitä. 
Tämän hankkeen yhtenä tarkoituksena oli tarkastella yhdenvertaisuuslain mukaista 
hyvitystä syrjintärikosten yhteydessä. Kaikissa edellä mainituissa rikoksissa ei ole 
asianomistajaa, joka hyvitysvaatimuksen voisi esittää. Havaintona kuitenkin on, että 
hyvitystä ei juurikaan käytetä syrjintärikosten yhteydessä niissäkään tapauksissa, 
joissa on asianomistaja. Hyvityksen yleisyyttä tarkasteltiin Krimossa koostetun aineis-
ton avulla. Aineistoon kuului 162 vuosina 2015—2018 annettua käräjäoikeuden tuo-
miota, joissa oli yhteensä yli 200 eri vastaajaa. Tapahtuma-ajan mukaan tarkasteltuna 
78 näistä tapauksista oli sellaisia, jotka sijoittuivat kokonaan tai osittain uuden yhden-
vertaisuuslain voimaantulon jälkeiseen aikaan.  
Tuomioittain tarkasteltuna aineistoon kuului 28 syrjintätapausta, joista 19 oli syyksi-
luettuja, 13 työsyrjintätapausta, joista 10 oli syyksiluettuja, yksi syyksiluettu kiskon-
nantapainen työsyrjintä ja 36 syyksiluettua kiihottamista kansanryhmää vastaan. Tyy-
pillisesti syrjintärikostuomiot koskivat tilanteita, joissa henkilö ei ollut saanut yhdenver-
taista palvelua romanitaustasta johtuen. Yksi työsyrjintätuomio koski syrjintää uskon-
non perusteella, mutta tyypillisesti työsyrjinnässä oli kyse syrjinnästä terveydentilan 





perusteella. Kansanryhmää vastaan kiihottaminen ilmeni tyypillisesti internetissä esi-
tettyinä loukkaavina ja väkivaltaisina mielipiteinä erityisesti muslimeja ja maahanmuut-
tajia vastaan. 
Uuden yhdenvertaisuuslain voimassaolon aikaisissa tapauksissa hyvityksiä on tuo-
mittu muutamia kertoja. Hyvitykset ovat olleet määrältään 1 000, 1 500 ja 6 000 euroa 
asianomistajaa kohden. Tapauksissa, joiden tapahtumat sijoittuivat vuosille 2013 ja 
2014 hyvityksen määrät olivat 5 000 ja 8 000 euroa. Tapausten vähäisestä lukumää-
rästä johtuen ei voida kuitenkaan tehdä päätelmiä hyvityksen euromäärien kehityk-
sestä eri vuosina, vaan vaihtelu voi johtua tapausten erityispiirteistä. Vertailussa tulisi 
lisäksi ottaa huomioon se, että hyvityksen sijaan tai ohella on voitu tuomita vahingon-
korvausta muun muassa kärsimyksestä.  
Läheskään aina asianomistajat eivät ole esittäneet hyvitysvaatimusta lainkaan tai ovat 
vaatineet ainoastaan vahingonkorvausta. Esimerkiksi tapauksessa, jossa hyvitystä 
tuomittiin 1 000 euroa, tuomittiin lisäksi 500 euroa kärsimyskorvausta, ja tapauksessa, 
jossa hyvitystä tuomittiin 1 500 euroa, tuomittiin lisäksi 800 euroa kärsimyskorvausta. 
Vuonna 2016 annetussa syrjintärikostuomiossa kärsimyskorvaus oli 1 000 euroa asi-
anomistajaa kohden ja vuonna 2018 600 ja 1 000 euroa asianomistajaa kohden. Kär-
simyskorvauksen lisäksi on voitu tuomita maksettavaksi muuta vahingonkorvausta. 
Yleisesti ottaen vaikuttaa siltä, että kärsimyskorvaukset ovat olleet määrältään hyvi-
tystä pienempiä. 
Yhdestä työsyrjintää terveydentilan perusteella koskeneesta käräjäoikeuden tuo-
miosta vuodelta 2017 kävi ilmi, että ennen rikosilmoituksen tekemistä asianomistaja ja 
vastaajana ollut yritys olivat sopineet hyvityksen määräksi 8 000 euroa. Käräjäoikeus 
piti tätä hyvityksen määrää kohtuullisena. Tapahtumat sijoittuivat vuoteen 2015. 
Osa aineistoon sisältyneistä tuomioista, joissa yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitystä 
oli tuomittu maksettavaksi, sijoittui vanhan yhdenvertaisuuslain aikaan. Vuonna 2015 
annettiin tuomio kiskonnantapaisesta työsyrjinnästä, jonka tapahtumat sijoittuivat vuo-
sille 2013—2014. Vahingonkorvauksen lisäksi tapauksessa tuomittiin maksettavaksi 
hyvitystä 5 000 euroa. Myöhemmin hovioikeus kumosi käräjäoikeuden syyksilukevan 
tuomion. Vuonna 2016 annetussa tuomiossa, joka koski syrjintää vuonna 2014, tuo-
mittiin hyvitystä maksettavaksi 8 000 euroa yhteisvastuullisesti yritykselle ja sen toimi-
tusjohtajalle. Kohtuullisen hyvityksen määrää arvioidessaan käräjäoikeus otti huomi-
oon koulutusta tarjoavan yrityksen koon, sen, ettei koulutus saa yhteiskunnan tukea, 
koulutuksen keston sekä sen, että tarve kohtuullisille mukautuksille oli tullut vastaajan 
tietoon varsin myöhäisessä vaiheessa.  





Yhdessä aiemman yhdenvertaisuuslain voimassaoloaikaan sijoittuvassa tapauksessa 
käräjäoikeus totesi, että ”[X:n] maksettavaksi on jo vahingonkorvauslain nojalla mää-
rätty korvaus loukkauksen aiheuttamasta kärsimyksestä ja työsuhteen päättämisestä. 
[Z Oy:n] maksettavaksi tuomittua korvausta määrättäessä on jo otettu huomioon myös 
se loukkaus, joka työsuhteen päättämisestä on [Y:lle] aiheutunut. Sen vuoksi käräjäoi-
keus ei yhdenvertaisuuslain 24 §:n säännös huomioon ottaen enää tuomitse yhden-
vertaisuuslakiin perustuvaa korvausta [Y:lle].”  
3.3  Työtuomioistuin 
Työtuomioistuin on erityistuomioistuin, jonka tehtävänä on käsitellä ja ratkaista eri-
koistuomioistuimena työehto- ja virkaehtosopimuksia koskevat riita-asiat samoin kuin 
työehto- ja virkaehtosopimuslakeihin perustuvat, työtuomioistuimesta annetussa 
laissa tarkemmin määritellyt riita-asiat. Useimmiten kysymys on mainittujen sopimus-
ten oikeasta sisällöstä tai tulkinnasta, sopimusten tai lakien rikkomisista ja niistä ai-
heutuvista seuraamuksista. Lisäksi työtuomioistuin ratkaisee muutoksenhakutuomiois-
tuimena työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunnan päätöksistä teh-
dyt valitukset ja työneuvoston eräissä poikkeuslupa-asioissa antamista ratkaisuista 
tehdyt valitukset.34 
Vuodesta 2015 aina elokuulle 2020 oli työtuomioistuimen julkaistujen ratkaisuselostei-
den mukaan viisi tapausta, joissa sovellettiin muun lainsäädännön ohella yhdenvertai-
suuslakia. Näissä kaikissa oli perusteena terveydentila tai sen alenemasta johtuva 
vamma. Yhdessä epäilynä oli myös kieleen perustuva syrjintä. Neljässä tapauksessa 
otettiin kantaa kohtuullisten mukautusten epäämiseen, ja näistä kahdessa työnantajan 
nähtiin rikkoneen velvollisuuksiaan. 
Ajanjaksolla muutamassa työtuomioistuimen käsittelemän tapauksen ratkaisussa vii-
tataan myös muilla oikeusasteilla käsittelyssä oleviin tapauksiin, joihin on liittynyt yh-
denvertaisuuslain tulkintaa mutta joihin tuomioistuimessa käsitelty asia ei ole itses-
sään liittynyt (esim. TT 2017:171). Yhdessä tapauksessa on käsitelty ammattiyhdis-
tystoiminnan suojaa myös yhdenvertaisuuslakiin viitaten, mutta siinä ei suoranaisesti 
ole sovellettu yhdenvertaisuuslakia (TT 2016:67). Työtuomioistuimen lausuntoasiassa 
on viitattu myös yhdenvertaisuuslain mukaiseen perusteeseen (ammattiyhdistystoi-
                                                 
 
34 Työtuomioistuin www.https://tyotuomioistuin.fi. 





minta) tapauksessa, joka oli käräjäoikeudessa käsittelyssä (TT 2019:97). Lisäksi yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolakiin on voitu viitata, vaikka tapauksissa ei ole ollut kyse 
kyseisten lakien soveltamisalasta. 
Työtuomioistuimessa yhdenvertaisuuteen vedotaan kuitenkin usein esimerkiksi sopi-
musmääräyksen tulkintaan vaikuttavana seikkana, vaikka kyse olisi tasapuolisesta 
kohtelusta, ei syrjinnästä (ks. esim. TT 2018:18).  
 
Tapaukset, joissa on sovellettu yhdenvertaisuuslakia 
Työntekijä oli irtisanottu työkyvyn vähentymisen perusteella. Vaikka yhtiössä oli käy-
tetty työkokeilua sen selvittämiseksi, onko alentuneesti työkykyiselle työntekijälle löy-
dettävissä sopivia työtehtäviä, ei tehtäviä ollut mukautettu vastaamaan työntekijän jäl-
jellä ollutta työkykyä. Siten työnantajan ei katsottu selvittäneen irtisanotun työntekijän 
työkykyä muuhun työhön. (TT 2018: 8)  
Työntekijä oli irtisanottu työkyvyn pysyvän vähenemisen perusteella, eikä hänelle ollut 
tarjottu työkyvyn perusteella soveltuvaa tehtävää, johon palkattiin toinen henkilö. Irti-
sanominen oli siten perustunut pelkästään terveydentilaan, eikä työnantaja ollut selvit-
tänyt kohtuullisten mukautusten mahdollisuuksia. Työnantaja velvoitettiin korvaamaan 
palkkasaatavat irtisanomissuojasopimuksen vastaisesta irtisanomisesta. (TT 2016:65)  
Tapauksessa, jossa työntekijä oli irtisanottu sairausloman jälkeen, todettiin, että työn-
antaja oli riittävässä määrin tarjonnut muita tehtäviä ja tarjoutunut kouluttamaan työn-
tekijää eikä siten ollut rikkonut YvL 15 §:än kohtuullisten mukautusten velvoitetta. Asi-
asta oli kuitenkin jouduttu äänestämään, sillä tulkintaan oli esitetty eriävä näkemys. 
(TT 2019:61) 
Tapauksessa, jossa käsiteltiin osatyökyvyttömyyden suhdetta palkkausjärjestelmään, 
viitattiin YvL 12 § 1 momentin erilaisen kohtelun perusteisiin. Työnantaja määrättiin 
virkaehtosopimuksen mukaiseen hyvityssakkoon. (TT 2020:11) 
Yrityksessä oli irtisanottu työntekijöitä, joista yhdellä oli työkyvyn alenema ja toinen ei 
hallinnut suomen kieltä. Tapauksessa punnittiin, onko työnantaja toteuttanut kohtuulli-
sia mukautuksia vammaisuuden perusteella ja olisiko toisen työntekijän kohdalla voitu 
järjestellä töitä siten, ettei kielitaidottomuus olisi ollut este. Kanne hylättiin. (TT 
2018:76) 
Tasa-arvolain osalta ratkaisuissa oli lakiin viittauksia, mutta varsinaisesti vain yksi ta-
paus koski perhevapaiden käyttöön ja palkkaukseen liittyvän työehtosopimuksen tul-
kintaa (TT 2016:132). 





3.4  Yhteenveto 
Edellä luvun 3 aineisto koostui erilaisista valvontaviranomaisten aineistoista, laillisuus-
valvonta-aineistoista ja tuomioistuinratkaisuista sekä niitä koskevista raporteista ja ti-
lastotiedoista. Tässä alaluvussa kerrataan edellä esitetyt huomiot tiivistetysti. 
Työsuojelussa valvontapyyntöjen perusteella tehdyissä tarkastuksissa esiin tulevia 
yleisimpiä syrjintäperusteita olivat vuosina 2018 ja 2019 terveydentila (yli 40 %), muu 
henkilöön liittyvä syy (yli 20 %), ammattiyhdistystoiminta (8 %), ikä (8—12 %), alku-
perä, kieli tai kansallisuus (5—7 %) ja vammaisuus (2—5 %). Yleisimmät asiakkaiden 
ilmoittamat syrjintäperusteet vuosina 2017—2019 olivat suunnilleen samoja: yleisin oli 
terveydentila (yli 30 %), sen jälkeen muu henkilöön liittyvä syy (yli 20 %) ja ikä (noin 
10 %). Lisäksi asiakkaat ilmoittivat alkuperään, kieleen tai kansallisuuteen perustu-
vasta syrjinnästä (noin 10 %) sekä syrjinnästä mielipiteen tai vakaumuksen (noin  
10 %), ammattiyhdistystoiminnan (noin 7 %) ja vammaisuuden (2—4 %) perusteella. 
Muut syrjintäperusteet olivat pienemmässä roolissa. 
Vuosina 2018 ja 2019 työsuojelu valvoi yhdenvertaisuuslain toteutumista yli tuhan-
nessa tapauksessa vuosittain. Työsuojelun valtakunnalliseen neuvontaan otettiin 
2017—2019 vuosittain yhteyttä noin 500 kertaa. Syrjinnän kieltoa valvottiin vuosina 
2018 ja 2019 yhteensä yli tuhannella ulkomaisen työvoiman käytön valvontaan liitty-
vällä tarkastuksella. Ulkomaisen työvoiman käytön valvonnan perusteella annettiin 
vuonna 2019 noin 600 velvoitetta puutteellisesta tai puuttuvasta työaikakirjanpidosta 
tai työvuoroluettelosta. Lisäksi työsuojeluviranomainen valvoi syrjivää työpaikkailmoit-
telua ja yhdenvertaisuuden edistämisvelvollisuutta ja teki poliisille esitutkintailmoituk-
sia epäillyistä työsyrjintärikoksista. 
Asiakkaiden tekemiä valvontapyyntöjä on ollut noin 200 vuodessa. Asiakasaloitteisia 
tarkastuksia puolestaan tehtiin vuosittain 100—150. Asiakasaloitteisissa tarkastuk-
sissa työnantajalle annettiin toimintaohje tai kehotus noin 27—35 prosentissa tapauk-
sista vuosina 2017—2019. Luvuissa on havaittavissa pientä kasvua. Tyypillisiä työ-
suojelun käsittelemiä tilanteita ovat olleet palvelussuhteen päättäminen ja koeaika-
purku, työtehtävien ja työvuorojen määräytymiseen liittyvät kysymykset ja palkan 
määrä. Lisäksi yksittäiset tapaukset ovat liittyneet kohtuullisiin mukautuksiin. 
Aluehallintovirastojen opetustoimen ja sosiaali- ja terveydenhuollon yksiköiden 
kanteluasioista ei ole saatavilla kattavaa tietoa. Tiedonkeruun perusteella vaikuttaa 
siltä, ettei yhdenvertaisuuslakia juuri sovelleta.  





Yhdenvertaisuusvaltuutetulle tulleet syrjintäyhteydenotot ovat lähes kaksinkertais-
tuneet vuodesta 2015. Vuosina 2018 ja 2019 yhteydenottoja oli hieman alle tuhat vuo-
sittain. Suurimmassa osassa annettiin neuvontaa ja ohjausta. Yleisimmin yhteyden-
otot ovat koskeneet syrjintää vammaisuuden, etnisen alkuperän ja muun henkilöön 
liittyvän syyn perusteella. Yleisimpiä ovat syrjintäyhteydenotot yksityisissä palveluissa, 
työelämässä, muissa julkisissa palveluissa ja sosiaali- ja terveyspalveluissa. Yhtey-
denottoja syrjintäepäilyistä työelämässä tulee suhteellisen paljon, vaikka valtuutetulla 
ei ole toimivaltaa työelämän valvontaan. Yhdenvertaisuusvaltuutettu on lisäksi muun 
muassa antanut lausuntoja yhdenvertaisuuslain tulkinnasta ja pyrkinyt yksittäistapaus-
ten lisäksi edistämään yhdenvertaisuutta laajemmin.  
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta ratkaisi täysistunnon ja jaoston päätök-
sellä vuonna 2016 21 asiaa, vuonna 2017 34 asiaa ja vuonna 2018 46 asiaa. Vuonna 
2019 marraskuun alkuun mennessä ratkaistuja asioita oli 56. Luvut eivät sisällä oikai-
suvaatimuksia eivätkä peruttuja hakemuksia eivätkä puheenjohtajan päätöksellä tai 
pääsihteerin vastauksella päättyneitä asioita. Lisäksi lautakunta antoi lausuntoja. Lau-
takunnan täysistunnossa ja jaostossa vuosina 2016—2019 ratkaistuissa asioissa ylei-
simpiä syrjintäperusteita olivat vammaisuus ja muu henkilöön liittyvä syy. Kaikista lau-
takunnalle saapuneista hakemuksista hylättyjen tai tutkimatta jätettyjen osuus oli vuo-
sina 2016—2019 76—83 prosenttia ja vuonna 2019 53 prosenttia. Yhdenvertaisuus- 
ja tasa-arvolautakunnan julkaisemista tapauksista noin puolet on ratkaistu valittajalle 
myönteisesti eli niissä on todettu syrjintää ilman oikeuttamisperustetta.  
Tämän hankkeen aineistoon sisältyneet hallinto-oikeudelliset asiat koskivat kaikki 
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan ratkaisuja, ja niinpä yleisimmät syrjintäpe-
rusteet olivat samoja kuin lautakunnan käsittelemissä asioissa: vammaisuus ja etni-
nen alkuperä. 
Hankkeen aineistoon koottiin sellaisia eduskunnan oikeusasiamiehen ratkaisuja, 
jotka koskivat tavalla tai toisella yhdenvertaisuutta tai syrjintää siten, että asiaan liittyi 
jokin syrjintäperuste. Tyypillisesti EOA:n käsittelemä yhdenvertaisuusasia on koske-
nut ikää, vammaisuutta tai muuta henkilöön liittyvää syytä, kuten asuinpaikkaa. Asiat 
ovat liittyneet esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalveluihin, kohtuullisten mukautusten 
epäämiseen, opetuksen järjestämiseen, kielellisiin oikeuksiin ja esteettömyyteen. 
Uutta yhdenvertaisuuslakia ja tasa-arvolakia sovellettiin siviilioikeudellisissa asi-
oissa käräjäoikeuksissa vuosien 2015—2018 aikana yli 60 tapauksessa. Suunnil-
leen puolet tapauksista oli päättynyt sovintoon tai kanteen peruuttamiseen. Syrjintäpe-
rusteista ei tästä syystä ole tarkkaa tietoa. Terveydentila syrjintäperusteena korostuu 
kaikissa sellaisissa vuosien 2015–2018 aikaisissa tapauksissa, joissa sovellettiin joko 
vanhaa tai uutta yhdenvertaisuuslakia. Tämä johtuu siitä, että suurin osa asioista liittyi 





työ- tai virkasuhteeseen, joissa terveydentila on yleisin viranomaisten tietoon tuleva 
syrjintäperuste.  
Yhdenvertaisuuslain nojalla tuomittiin hyvitystä muutamissa tapauksissa. Tuomitut 
hyvitykset olivat määrältään 5 000 – 8 000 euroa. Hyvityksen lisäksi on voitu tuomita 
myös vahingonkorvausta. Tasa-arvolain nojalla tuomitut hyvitykset olivat määrältään 
10 000 – 60 000 euroa. Lisäksi yhdessä tapauksessa tuomittiin hyvitystä maksetta-
vaksi molempien lakien nojalla, yhteensä 10 000 euroa. Tapausmäärät ovat sen ver-
ran pieniä, ettei vertailua yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain nojalla määrättävistä 
hyvityksistä voida tehdä, ja eroavaisuudet voivat johtua tapausten erityispiirteistä. Ai-
neistoon sisältyvissä tapauksissa tasa-arvolain nojalla määrättävien hyvitysten vaih-
telu oli kuitenkin suurempaa kuin yhdenvertaisuuslain nojalla tuomittavien hyvitysten. 
Vuosia 2008—2011 koskeneen selvityksen mukaan hyvitysten jakauma oli  
4 000—10 000 euroa ja keskiarvo 5 500 euroa. (Aaltonen ym. 2013.)  
Rikosasioiden osalta hankkeessa tarkasteltiin oikeudessa käsiteltyjä syrjintärikoksia, 
työsyrjintärikoksia, kiskonnantapaista työsyrjintää ja kiihottamista kansanryhmää vas-
taan vuosina 2015—2018. Vuosina 2015—2018 syyksiluettuja syrjintärikoksia oli vuo-
sittain 5—12 ja kiskonnan tapaisia työsyrjintärikoksia 2—8. Syyksiluettuja työsyrjintäri-
koksia oli vuonna 2015 30 ja sen jälkeen vuosina 2016—2018 8—18. Syyksilukevat 
tuomiot kiihottamisesta kansanryhmää vastaan ovat olleet nousussa; vuonna 2015 
tuomioita annettiin yksi, 2016 viisi, 2017 16 ja 2018 36. (Tilastokeskus.) 
Kiihottaminen kansanryhmää vastaan perustui aineistoon kuuluvissa tapauksissa lä-
hes poikkeuksetta etniseen tai kansalliseen alkuperään taikka uskontoon. Kiskonnan-
tapainen työsyrjintä kohdistui kaikissa aineistoon kuuluvissa tapauksissa henkilöihin, 
jotka kuuluivat etniseen tai kansalliseen vähemmistöön. Etninen tai kansallinen alku-
perä tai kansalaisuus olivat yleisimmät syrjintäperusteet myös syrjintärikoksissa. Työ-
syrjintärikoksissa yleisimmin esiintyvä syrjintäperuste oli terveydentila ja toiseksi ylei-
sin sukupuoli. Myös ammatillinen toiminta ja etninen alkuperä esiintyivät aineistossa 
syrjintäperusteina. Tavallisimmin työsyrjintä kohdistui tämän hankkeen aineistossa 
työntekijään, muutamissa tapauksissa työnhakijaan.  
Rikosasioiden yhteydessä tuomitut yhdenvertaisuuslain mukaiset hyvitykset ei-
vät ole kovin yleisiä. Hyvityksen ohella tai sijaan saatetaan tuomita muun vahingon-
korvauksen ohella korvausta henkisestä kärsimyksestä. Kärsimyksestä tuomittava va-
hingonkorvaus vaikuttaa olevan usein määrältään hyvitystä pienempi. Rikosasioiden 
yhteydessä tuomitut hyvitykset ovat olleet uuden yhdenvertaisuuslain voimassaolon 
aikana määrältään 1 000 – 1 500 euroa, yhdessä tapauksessa 6 000 euroa. Hyvityk-
sen ohella tai sijaan tuomitut kärsimyskorvaukset ovat olleet suuruudeltaan  
500—1 200 euroa.  





Vuodesta 2015 aina elokuulle 2020 oli työtuomioistuimen julkaistujen ratkaisuselos-
teiden mukaan viisi tapausta, joissa sovellettiin muun lainsäädännön ohella yhdenver-
taisuuslakia. Näissä kaikissa oli perusteena terveydentila tai sen alenemasta johtuva 
vamma. Yhdessä epäilynä oli myös kieleen perustuva syrjintä. Neljässä tapauksessa 
otettiin kantaa kohtuullisten mukautusten epäämiseen, ja näistä kahdessa työnantajan 
nähtiin rikkoneen velvollisuuksiaan. 
Oikeustapaus- ja laillisuusvalvonta-aineistossa sekä viranomaisten yhteydenottoja 
koskevassa aineistossa esiintyi jonkin verran moniperusteista syrjintää. Yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunta on käsitellyt muutamia tapauksia, joissa on ollut ta-
valla tai toisella kyse moniperusteisesta syrjinnästä. Tavallisimmin kyse on ollut mo-
ninkertaisesta syrjinnästä. Moniperusteisen syrjinnän näkökulmasta kiinnostavin on 
ratkaisu, joka koski tilastollisten arviointimenetelmien käyttämistä luoton myöntämi-
sessä (dnro 216/2017). Lautakunta katsoi, ettei luotonanto perustunut yksilölliseen 
harkintaan vaan muita henkilöitä koskeviin tilastollisiin tietoihin, jotka syrjivät asian-
omistajaa sellaisilla henkilöön liittyvillä syrjintäperusteilla kuin sukupuoli, ikä, äidinkieli 
ja asuinalue.  
Jopa 15—25 prosentissa vuosien 2018—2019 yhdenvertaisuuteen liittyvistä työsuo-
jelutarkastuksista tarkastus kohdistui useampaan syrjintäperusteeseen. Yhdessä 
esiintyneitä syrjintäperusteita olivat työsuojelun raporttien mukaan ikä ja terveydentila, 
mielipide ja muu henkilöön liittyvä syy sekä mielipide ja ammattiyhdistystoiminta. Tar-
kempaa tietoa ei ole siitä, minkä tyyppisestä moniperusteisesta syrjinnästä näissä 
mahdollisesti oli kyse. Käräjäoikeus sovelsi yhdessä siviilioikeudellisessa riita-asi-
assa sekä yhdenvertaisuuslakia että tasa-arvolakia. Kyse oli moninkertaisesta syrjin-
nästä kahdella erillisellä perusteella. Tapauksessa tuomittiin maksettavaksi hyvitystä 
molempien lakien nojalla. Toisessa väitetyssä moninkertaisen syrjinnän tapauksessa 
kantaja vetosi sekä sukupuoleen että koulutustaustaan syrjintäperusteina. Käräjäoi-
keuden mukaan kantajaa oli syrjitty koulutustaustan muttei sukupuolen perusteella. 
Lisäksi muutamissa hylätyissä kanteissa kantaja vetosi useampaan syrjintäperustee-
seen. Aineistoon sisältyvissä moniperusteisen syrjinnän tapauksissa oli tyypillisesti 
kyse moninkertaisesta syrjinnästä. Risteävää syrjintää ei aineistossa esiinny, mutta 
toisaalta kaikista tilanteista ei ole saatavissa tarkkaa tietoa.  
  





Johtopäätöksenä voidaan esittää seuraavia havaintoja: 
• Siviilioikeudellisten tapausten määrä on kasvanut uuden yhdenvertai-
suuslain aikana, mutta menestyksekkäitä kanteita on edelleen melko vä-
hän. Ratkaisut koskevat useimmiten työelämäliitännäisiä asioita. Tästä 
syystä terveydentila syrjintäperusteena korostuu tapauksissa. Sovintoon 
päättyneiden tapausten sisällöstä ei ole juurikaan tietoa.  
• Yleisissä tuomioistuimissa on ollut vain harvoja menestyksekkäitä hyvi-
tyskanteita. Tapausten vähäisen lukumäärän takia vertailua yhdenvertai-
suuslain ja tasa-arvolain nojalla määrättävien hyvitysten välillä ei voi luo-
tettavasti tehdä. Havainto kuitenkin on, että tasa-arvolain nojalla määrät-
tyjen hyvitysten vaihtelu on suurempaa kuin yhdenvertaisuuslain nojalla 
tuomittujen hyvitysten. 
• Rikosasioiden yhteydessä tuomitut hyvitykset eivät ole kovin yleisiä. 
Usein hyvityksen ohella tai sijaan tuomitaan vahingonkorvausta kärsi-
myksestä. Kärsimyskorvaus vaikuttaa olevan yhdenvertaisuuslain mu-
kaista hyvitystä pienempi. 
• Yhteydenotot valvontaviranomaisiin ovat lisääntyneet vuodesta 2015 al-
kaen. Taustalla voi olla useita syitä, kuten tietoisuuden lisääntyminen eri 
kanavista. Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnan toimivallan laajeneminen ja uudet syrjintäperusteet ovat li-
sänneet asiakasmääriä, eli matalan kynnyksen oikeussuojakeinot ovat 
laajentuneet. Seurantaperiodin viimeisimpänä vuonna 2019 työsuojelun 
ja yhdenvertaisuusvaltuutetun matalan kynnyksen palveluissa asiakas-
yhteydenotot vähenivät hieman, samoin poliisin tietoon tulleet viharikok-
set saman vuoden tilastoissa. Yhden vuoden perusteella ei kuitenkaan 
voi vielä tehdä johtopäätöksiä syistä tai trendistä. 
• Aineisto vahvistaa jo aikaisemmissa raporteissa esiin tuodun havainnon 
siitä, että syrjintätapaukset siiloutuvat syrjintäperusteittain eri valvonta-
kanaviin. 
• Oletettavasti monet syrjinnän muodot, mukaan lukien moniperusteinen 
syrjintä, eivät tule aineistossa näkyviin koko laajuudessaan.  
 





4  Yhdenvertaisuuslain uudistuksen 
vaikutukset haastattelujen 
valossa 
Luvussa käsitellään yhdenvertaisuuslain uudistuksen vaikutuksia haastatteluiden va-
lossa. Luku sisältää havaintoja yhdenvertaisuuslain uudistuksen vaikutuksista oikeus-
suojaan ja valvonnan toimivaltakysymyksiin, ja siinä tuotetaan yhdenvertaisuuden 
edistämistehtävän laajentumisen tilannekuvaa. Lisäksi käsitellään muun muassa lain 
epäselviä tulkintatilanteita. Luvussa käsitellään myös työelämää koskeneen tiedonke-
ruun tuloksia eri asiayhteyksissä, vaikka työelämän syrjinnän edistämistehtävään liit-
tyvät tulokset on käsitelty tarkemmin luvussa 5.  
4.1  Oikeussuojan yhdenmukaisuus ja 
toimivaltakysymykset 
Yhdenvertaisuuslain syrjintään liittyviä viranomaisten toimivaltakysymyksiä ei voi käsi-
tellä irrallaan tasa-arvolain mukaisista toimivaltuuksista. Tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suuslainsäädännön ikuisuuskysymyksiä ovat tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain yh-
distäminen, valtuutettujen yhdistäminen ja erityisesti työelämää koskeva valvontatoi-
mivalta. Toimivaltaa koskevat, aineistosta esiin nousseet keskeiset näkökulmat liitty-
vät työelämän valvontaan, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan ratkaistaviksi 
vietyihin asioihin ja toimivaltuuksiin, järjestöjen kanneoikeuteen ja laajemmin opetus- 
ja sivistystoimen valvontaan. 
4.1.2  Kahden lain ja valtuutetun malli 
Näkemykset erillisistä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaeista ja eriytyneistä oikeussuo-
jakeinoista vaihtelevat jonkin verran. Esimerkiksi erään haastatellun mukaan lakien 
yhdistämisen riskinä on yhtäältä se, että syrjintäperusteittain jakautunut ”kahden ker-
roksen väen” malli säilyy, ja toisaalta se, että syrjintäsuojaa yhtenäistetään matalim-
man suojan tasolle. Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain yhdistämistä kannattavan 
haastatellun mukaan eri syrjintäperusteiden sijoittaminen eri lakeihin ei ole tarpeellista 
ja työelämää koskevat toimivalta-asiat pitäisi käsitellä erillisenä kysymyksenään. Toi-
sen haastatellun mielestä ei ole niinkään väliä, säädetäänkö yhdenvertaisuudesta ja 
tasa-arvosta yhdessä vai kahdessa laissa, kunhan oikeussuojakeinot ovat samat syr-
jintäperusteesta riippumatta. Erään haastatellun mukaan syrjintäperusteittain erilainen 





oikeussuoja on itsessään syrjivä: ”ei ole yhdenvertainen asetelma, että eihän se saisi 
olla niin, että jo se oikeusturva on järjestetty syrjivällä tavalla”.  
Haastattelujen perusteella näyttää siltä, että keskeisin erimielisyyttä aiheuttava kysy-
mys on edelleen se, miten työelämää koskeva valvontavalta pitäisi toteuttaa, ei niin-
kään se, miten eri syrjintäperusteita tulisi käsitellä. Jotkut haastatellut tosin katsoivat, 
että (nais- ja mies)sukupuoleen perustuva syrjintä eroaa muista syrjintäperusteista si-
käli, että siinä kyse ei ole vähemmistöasemaan liittyvästä syrjinnästä. Moni haasta-
teltu ei kuitenkaan nähnyt keskeistä eroa siinä, millaista syrjintä eri perusteilla on. 
Jotkut haastatellut ottivat kantaa myös kahden valtuutetun malliin, osa puolesta, osa 
vastaan. Yksi haastateltu piti erilaisten valtuutettujen määrän lisääntymistä ja siten nä-
kökulmien sirpaloitumista ylipäätään ongelmallisena. Valtuutettujen yhdistäminen näh-
tiin muutamassa haastattelussa ongelmallisena siksi, että tällöin olisi vaarana resurs-
sien väheneminen.   
Viranomaisten syrjintäperusteittain rajatun toimivallan nähtiin lisäksi muutamassa 
haastattelussa johtavan siihen, että moniperusteista syrjintää ei tunnisteta tai sitä ei 
voida käsitellä kuin osittain. Lain tarkoituksena on, että samaa tapausta ei käsitellä 
kahta eri kanavaa pitkin, vaan tapaus tulee joko tasa-arvo- tai yhdenvertaisuuslain 
mukaisesti käsiteltäväksi. Jos katsotaan, että syrjintä on tapahtunut ensisijaisesti su-
kupuolen perusteella, silloin tapaus käsitellään sukupuoleen perustuvana syrjintänä 
tasa-arvolain mukaisesti. Tällöin syrjintä muilla perusteilla voi jäädä käsittelemättä tai 
risteävä syrjintä tunnistamatta. Käytännössä tapausta voidaan kuitenkin käsitellä niiltä 
osin kuin se tulee käsiteltäväksi lain toimivaltuuksien puitteissa valtuutetuille. Risteä-
vän syrjinnän käsittely sinänsä on periaatteessa selkeää ja toteutetaan yhdenvertai-
suuslain mukaan.  
Moninkertaisen syrjinnän ja risteävän syrjinnän erottaminen ei ole aina yksiselitteistä. 
Tasa-arvovaltuutettu kokee oman toimintansa kehittämisen ja julkisuuskuvansa kan-
nalta hankalaksi sen, ettei se voi käsitellä sukupuoleen liittyvää syrjintää risteävän 
syrjinnän tapauksissa. Tasa-arvovaltuutettua on myös arvosteltu siitä, ettei se auta 
esimerkiksi maahanmuuttajanaisia. Haastattelussa nostettiin riskinä esiin, että jokin 
ryhmä putoaa väliin, jos yhdenvertaisuusvaltuutetulla ei kiinnitettäisi vaikkapa tar-
peeksi huomiota sukupuoleen. Haastatteluissa myös esitettiin, että tapauksen valikoi-
tuminen tasa-arvovaltuutetun puolelle on voinut kaventaa näkökulmaa: ”Näitä keissejä 
on tullut ilmi, että tasa-arvovaltuutettu on käsitellyt jotain asiaa, mikä sitten ehkä olisi-
kin ollut moniperusteista syrjintää, mutta sitä on käsitelty tasa-arvoasiana. Eli taval-
laan on kavennettu sitä näkökulmaa.” 
 





4.1.2  Valvontatoimivalta työelämään  
Yksi suurimmista kysymyksistä oli jo yhdenvertaisuuslain säätämisvaiheessa se, millä 
viranomaisella tulisi olla työelämää koskeva toimivalta. Kysymys on edelleen ajankoh-
tainen. Yhdenvertaisuuslain uudistamisen yhteydessä käytiin keskustelua useassa 
vaiheessa eri vaihtoehdoista. Vaihtoehtoina olivat yhtäältä malli, jossa valvonta olisi 
vain työsuojelulla tai yhdenvertaisuusvaltuutetulla, ja toisaalta malli, jossa eri viran-
omaisilla olisi rinnakkainen toimivalta työelämää koskeviin asioihin. Yleistäen voidaan 
haastattelujen perusteella todeta, että jakolinja on säilynyt entisellään: osa haastatel-
luista on sitä mieltä, että yhdenvertaisuusvaltuutetulla ei ole sellaista työelämäosaa-
mista ja työelämän lainsäädännön tuntemusta, jota työelämässä ilmenevissä syrjintä-
tapauksissa tarvitaan; osa puolestaan katsoo, ettei työsuojeluviranomaisella, Etelä-
Suomen aluehallintovirastoa lukuun ottamatta, ole riittävää yhdenvertaisuuslainsää-
dännön osaamista, eikä syrjintää aina tunnisteta. 
Tällä hetkellä työnjako yhdenvertaisuuslain mukaisesti on hajautettu siten, että työ-
suojeluviranomaiset valvovat yhdenvertaisuuslain noudattamista (ml. edistämisteh-
tävä) työelämässä, mutta yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtäviin kuuluvat myös työnan-
tajien avustaminen edistämistoimenpiteiden suunnittelussa ja yleisten suositusten an-
taminen syrjinnän ehkäisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Lisäksi yhden-
vertaisuusvaltuutettu voi edistää sovintoa lain noudattamista koskevassa asiassa eli 
myös työelämäkysymyksissä. Tarkoituksena on ollut, että viranomaisten tehtävät täy-
dentäisivät toisiaan. Kahden viranomaisen jaettu rooli ei toimi tällä hetkellä optimaali-
sesti: valtuutettu näkee, että tehtävä avustaa syrjinnän uhriksi joutunutta henkilöä, 
edistää sovintoa ja edistää merkittäviksi arvioimiensa tapausten kautta työelämän yh-
denvertaisuuskysymyksiä yleiseen keskusteluun ei toteudu optimaalisella tavalla, sillä 
valtuutettu ei valtuuksiensa puitteissa voi ottaa kantaa siihen, onko työelämän yksit-
täistapauksessa noudatettu yhdenvertaisuuslain syrjinnän kieltoa. 
Niin työsuojeluviranomainen kuin yhdenvertaisuusvaltuutettu toimivat puolueettomina 
valvontaroolissaan. Joissakin haastatteluissa tuotiin yhdenvertaisuusvaltuutetun toimi-
vallan mahdollisen laajentamisen haasteena esiin kysymys siitä, miten valvontavalta 
sopisi yhteen sen kanssa, että valtuutetulla on myös syrjinnän uhrin avustamistehtä-
viä. Lisäksi päällekkäisen toimivallan arvioitiin haastattelussa aiheuttavan sekaan-
nusta asiakkaissa ja kannustavan itselle sopivan päätöksen hakemiseen eri viran-
omaisista. Toisaalta on myös esitetty, että päätösten testauttaminen yhdenvertaisuus-
lain soveltamiskysymyksissä voisi sinällään vahvistaa tulkintoja viranomaisissa. Osa 
haastatelluista näkee, ettei yhdenvertaisuusvaltuutettu ole toteuttanut riittävästi sille 
annettuja laajempia työelämää koskevia tehtäviä, etenkään yleisten suositusten anta-
mista. Valtuutetulta kaivattiin esimerkiksi selkeitä näkemyksiä työelämää koskevia po-
liittisia päätöksiä valmisteltaessa. 





Työsuojeluviranomaista on kritisoitu siitä, ettei se ole toteuttanut systemaattisemmin 
työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtävän valvontaa. Osa haastatelluista näki 
puutteita myös työsuojelun yhdenvertaisuuslain soveltamisen tuntemuksessa. Haas-
tatteluaineiston valossa on myös tunnistettavissa erilaisia toimintatapoja työsuojelu-
alueittain sen osalta, miten yhdenvertaisuuden edistämistehtävää valvotaan. Aineis-
ton perusteella yksi toimivallan muuttamiseen liittyvä paine koskee laajemman yhden-
vertaisuuden edistämisen kysymyksiä; puututaanko työsuojelun kautta yksittäista-
pauksiin vai laajemmin epäkohtien korjaamiseen? Tämän osalta yhdenvertaisuusval-
tuutetun ja työsuojelun toimintatavat, menetelmät ja valtuudet eroavat. Työsuojeluvi-
ranomaisen haastateltu nosti haasteena esiin myös valvontakeinot, jotka määritellään 
valvontalaissa. Työsuojelu voi antaa kehotuksen siitä, että yhdenvertaisuussuunnitel-
maa ei ole tehty, mutta ei siitä, että työnantaja ei ole arvioinut yhdenvertaisuuden to-
teutumista. Lisäksi työsuojeluviranomainen ei voi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan lailla puuttua jo tapahtuneeseen syrjintään, toisin sanoen käyttää toimintaoh-
jetta voimakkaampia keinoja, kuten antaa päätöstä sakon uhalla, jos syrjintä jatkuu. 
Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on työelämän syrjintäkysymyksissä rooli avustaa työn-
antajia. Lakiin on kirjattu myös, että työsuojeluviranomainen tiedottaa valituksen teh-
neelle yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtävästä avustaa syrjinnän uhriksi joutuneita. 
Valtuutetun tehtävä ja mahdollisuudet avustaa syrjinnän uhriksi joutunutta työelämän 
kysymyksissä näyttäytyvät ristiriitaisina. Työsuojelu tiedottaa asiakkaita valtuutetun 
tehtävästä, mutta käytännössä valtuutetulla ei ole ollut resursseja toimia avustajan 
tehtävissä oikeusteitse etenevissä tapauksissa. Yhdenvertaisuusvaltuutettu näkee 
keskeisinä ongelmina, ettei sillä ole mahdollisuuksia puuttua työelämän syrjintäkysy-
myksiin eikä sille ole laissa määritelty tiedonsaanti- ja tarkastusoikeuksia työelämään.  
Aineiston perusteella on tunnistettavissa isompien toimivaltakysymysten lisäksi yksi-
tyiskohtaisempia tarpeita toimivaltuuksien selkeyttämiseen: erityisesti työhönottoval-
vonnassa on tullut ilmi yksittäisiä tapauksia, joissa kumpikaan viranomainen ei ollut 
selkeästi toimivaltainen tilanteessa, johon on liittynyt useita eri osapuolia, kuten vuok-
ratyöyritys ja tuleva työnjohto-oikeutta käyttävä yritys. Kokonaistilanteen arvioinnin 
kannalta on nostettu myös esiin ristiriitaisina tilanteet, joissa yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu arvioi vuokrayrityksen toimintaa ja työsuojelu työnantajan toimintaa. 
Valtuutetun puolelta on nostettu esiin myös epäselvät tulkinnat vastuusta työharjoitte-
luun liittyvän syrjinnän valvonnasta ja tuotu esiin yksittäistapauksia, joissa työsuojelu-
viranomainen on siirtänyt tapauksen yhdenvertaisuusvaltuutetulle, vaikka valtuutettu 
katsoo, ettei sillä ole toimivaltaa asiaan. Vastaavasti tapaukset, joissa työhönottopro-
sessiin on kuulunut esimerkiksi koulutustoimintaa, on nostettu etenkin yhdenvertai-
suusvaltuutetun taholta esiin haasteellisina valvontatoimivallan näkökulmasta. Yhden-
vertaisuusvaltuutettu on esittänyt, että toimivallan lisääminen yhdenvertaisuusvaltuu-





tetulle poistaisi erityiskysymyksiin, kuten vuokratyövoimaan, rekrytointiin ja harjoitteli-
joihin, liittyviä epäselvyyksiä siitä, mikä viranomainen voi puuttua asiaan ja miten. Niin 
muutamassa haastattelussa kuin ESAn työsuojelun lausunnossa (2018) nostetaan 
esiin, että yhdenvertaisuuslain toimivuutta arvioitaessa erityiskysymysten rajapintati-
lanteet on syytä selvittää ja toimivaltakysymyksiä tarvittaessa tarkentaa. Työsuojelun 
puolelta haastattelussa esitettiin, että vuokratyövoiman valvonta siirrettäisiin selkeäm-
min työsuojelulle ja määriteltäisiin laissa tai sen esitöissä tarkemmin mitä työhönotto 
tarkoittaa. 
4.1.3  Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 
Osa haastatelluista piti epätarkoituksenmukaisena eroja siinä, miten oikeudesta saat-
taa asia yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi säädetään yhtäältä 
yhdenvertaisuuslaissa, toisaalta tasa-arvolaissa. Tasa-arvolain 20 §:n mukaan tasa-
arvovaltuutettu tai työmarkkinoiden keskusjärjestö voi saattaa syrjinnän kieltoa, syrjin-
tää työelämässä tai syrjivää ilmoittelua (7, 8, 8a—8e, 14 §) koskevan asian yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi. Lisäksi tasa-arvovaltuutettu voi saat-
taa lautakunnan käsiteltäväksi asian, joka koskee tasa-arvon toteutumista koulutuk-
sessa ja opetuksessa taikka tasa-arvon edistämisvelvollisuutta (5 ja 6 §). Yksilövalitus 
lautakuntaan sen sijaan on mahdollinen ainoastaan yhdenvertaisuuslain nojalla  
(21 §).  
Haastatteluissa nousi esiin, etteivät tasa-arvovaltuutettu tai työmarkkinoiden keskus-
järjestöt ole vieneet ainoatakaan asiaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan. 
Kun tasa-arvolaki ei myöskään mahdollista yhdenvertaisuuslain tavoin yksilövalitusta 
lautakuntaan, on sukupuolen ohella myös sukupuolen ilmaisuun ja sukupuoli-identi-
teettiin perustuva syrjintä jäänyt lautakunnan ulottumattomiin. Etenkin työelämää kos-
kevien tapausten puute lautakunnassa heijastaa joidenkin haastateltujen mukaan yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvoasioiden eriytymistä yhtäältä työelämää, toisaalta muita 
elämänalueita koskeviin erilaisiin oikeudellisiin uomiin: "Se on vanha vakiintunut sys-
teemi ja siitä halutaan pitää kiinni".  
Useampi haastateltu toi esiin kysymyksen siitä, ettei yhdenvertaisuusvaltuutetulla ole 
uuden yhdenvertaisuuslain mukaan oikeutta saattaa syrjintäasiaa yhdenvertaisuus- ja 
tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi ilman nimettyä uhria, eli yleisen edun nimissä 
(actio popularis). Tulkinta perustuu lautakunnan ratkaisukäytäntöön.35 Yhdenvertai-
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suusvaltuutettu on katsonut, ettei valtuutetun mahdollisuuksia viedä asiaa lautakun-
taan ollut tarkoitus heikentää tällä tavoin uutta yhdenvertaisuuslakia säädettäessä 
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2018).36  
4.1.4  Muita toimivaltaan ja kanneoikeuteen liittyviä 
huomioita 
Järjestöjen kanneoikeus 
Muitakin toimivaltaan liittyviä kysymyksiä nousi haastatteluissa esille. Muutama haas-
tateltu nosti esiin kysymyksen järjestöjen kanneoikeudesta yhdenvertaisuuteen liitty-
vissä asioissa kuluttaja-asiamiestä vastaavalla tavalla (ryhmäkannelaki).37 Kanneoi-
keuden perusteluina on esitetty, että kanneoikeus parantaisi syrjinnän uhrien oikeuk-
sien toteutumista ja lisäisi oikeusturvaa muun muassa kuluriskin pienemisen näkökul-
masta. Asia oli esillä jo yhdenvertaisuuslain uudistamisen alkuvaiheessa yhdenvertai-
suuslainsäädännön uudistamista pohtineessa toimikunnassa (OM 2009). Toimikunta 
ei kuitenkaan tuolloin ottanut kantaa asiaan ja jätti sen myöhemmin tarpeen mukaan 
selvitettäväksi. 
Opetus- ja sivistystoimen valvonta 
Opetus- ja kulttuuriministeriön alaisina tehtävinä aluehallintovirastojen sivistystoimi 
käsittelee muun muassa sivistystoimen kanteluita.38 Sivistystoimen alaan liittyvien yh-
denvertaisuus- ja syrjintäasioiden osalta haastatteluissa esiin nousivat haasteina joil-
takin osin puutteelliseksi koettu toimivalta ja valvonnan riittämättömät resurssit. Toimi-
valta tehdä tarkastuksia on tällä hetkellä varhaiskasvatuksen puolella mutta ei perus-
opetuksessa tai toisella asteella muuten kuin oppilas- ja opiskelijahuollon järjestämi-
sen osalta. Kolme aluehallintoviranomaisen haastateltua esitti, että tilannetta paran-
                                                 
 
36 Alkuperäisessä muodossaan yhdenvertaisuuslain 15 §:ssä säädettiin syrjintäasian saattami-
sesta syrjintälautakunnan käsiteltäväksi, että se, johon syrjintä kohdistuu, taikka vähemmistöval-
tuutettu voi saattaa etnistä syrjintää koskevan asian syrjintälautakunnan käsiteltäväksi; uudessa 
yhdenvertaisuuslaissa (21:2) sen sijaan säädetään, että se, joka katsoo joutuneensa syrjityksi tai 
vastatoimien kohteeksi, voi saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan käsiteltä-
väksi, tai että asian voi tämän asianomistajan suostumuksella saattaa lautakunnan käsiteltäväksi 
myös yhdenvertaisuusvaltuutettu tai yhdenvertaisuutta edistävä yhteisö 
37 Oikeudenhoidon uudistamisohjelman 2013—2025 mukaan ”ryhmäkannelain soveltamisalaa 
olisi mahdollista laajentaa kattamaan myös muita kuin kuluttajasopimuksiin liittyviä riitoja, joissa 
intressi on vähäisempi kuin mahdollisesta oikeudenkäynnistä aiheutuvat kulut ja vaiva”. Ryhmä-
kanteeseen soveltuvia asiaryhmiä voisivat uudistamisohjelman mukaan olla esimerkiksi työsopi-
muksiin liittyvät riidat ja ympäristövahinkoasiat. (OM 2013). 
38 Aluehallintovirasto: Opetus ja kulttuuri https://www.avi.fi/web/avi/opetus-ja-kulttuuri. 





taisi, jos aluehallintovirastoilla olisi kanteluihin perustuvan valvonnan lisäksi mahdolli-
suus oma-aloitteiseen valvontaan ja tarkastuksiin nykyistä laajemmin. Nykytilannetta 
yksi haastateltu kuvasi sanomalla ”me sanotaan tsot tsot ja mitään ei tapahdu”. Toimi-
vallan lisääminen edellyttäisi haastateltujen mukaan myös lisäresursointia.  
Yksilön näkökulmasta haastatellut kuvasivat kanteluiden perusteella tehtävää lailli-
suusvalvontaa ongelmallisena, sillä kanteluiden tekemisen kynnys on korkea ja kante-
leminen on raskasta yksityishenkilöille. Esimerkkinä yksi haastateltu nosti esiin ta-
pauksen, joka liittyi romanilapsen kiusaamiseen. Koska kantelua ei tullut, asiaa ei 
voitu ottaa käsiteltäväksi oma-aloitteisesti. Ylipäänsä häirintä- ja kiusaamistilanteiden 
selvittäminen jälkikäteen kanteluasiana nähdään haastavaksi. Jos kantelua ei tehdä, 
myöskään seurantaa tilanteen etenemisestä ei ole mahdollista toteuttaa. Aluehallinto-
viranomainen ohjaa kääntymään myös yhdenvertaisuusvaltuutetun puoleen, mutta 
tieto siitä, miten asia on edennyt, ei välity asiakasprosessissa. 
Aluehallintoviraston edustajien kanssa käydyissä keskusteluissa kävi ilmi, että sivis-
tyspuolella yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäasioita tulee viranomaisten käsiteltä-
viksi hyvin vähän. Esiin tulleet tapaukset liittyvät tyypillisesti erityisen tuen tarpeisiin ja 
enenevässä määrin myös uskonnonvapauteen.39 Kysymykset liittyvät etenkin vam-
maisten nuorten opetuksen tai koulunkäynnin järjestelyihin ja siihen, mihin oppilailla 
tai opiskelijoilla on oikeus ja mitä kunnan, koulun tai oppilaitoksen on velvollisuus jär-
jestää. 
Haastatteluiden perusteella virastoissa sovelletaan pääasiassa koulutuksen substans-
silainsäädäntöä ja muun muassa perustuslain 6 §:n yhdenvertaisuuden määritelmää. 
Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan haastateltujen arvion mukaan jopa liian vähän. Lain 
käytön kuvattiin jääneen irtonaiseksi, ja sen parempi hyödyntäminen voisi tuoda lisää 
"selkärankaa". Yksi haastateltu kuvasi tilannetta siten, että jos on enemmän, mihin ve-
dota, on helpompi tehdä vedenpitäviä ratkaisuja. Yksi haastateltu toi esiin, että myös 
lain soveltamisessa suhteessa hallintolain tasapuolisuuden periaatteeseen (6 §) on 
epäselvyyttä, ja siihen vedotaan "hyvin hyvin paljon". Soveltamiskysymyksissä on 
käännytty myös yhdenvertaisuusvaltuutetun toimiston puoleen, mutta itsenäisem-
mästä soveltamisesta toivottiin lisää tietoa ja viranomaiskoulutusta. 
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4.2  Hyvitys 
4.2.1  Oikeus hyvityksen määräämiseen 
Yhdenvertaisuuslain mukaisia hyvityksiä tulee hakea erikseen käräjäoikeudesta. Li-
säksi hyvitystä on mahdollista saada yhdenvertaisuusvaltuutetun sovintoproses-
sissa.40 Rahallisia hyvityksiä on yhdenvertaisuuslain mukaisista tapauksista saatu 
myös työmarkkinaosapuolten omissa epävirallisissa sopuratkaisuissa, jotka ovat pää-
asiallisesti salaisia. 
Haastatelluilta kysyttiin heidän näkemyksiään yhdenvertaisuuslain nojalla määrättä-
västä hyvityksestä ja siitä, tulisiko yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla olla oi-
keus määrätä hyvitystä. Haastatteluissa nousi esiin, että jo edellisen kerran yhdenver-
taisuuslakia uudistettaessa kehiteltiin erilaisia hyvityksen määräämiseen liittyviä mal-
leja, kuten sellaista, jossa lautakunta voisi määrätä hyvitystä tiettyyn euromäärään 
asti ja tuomioistuin sitä suurempia hyvityksiä. 
Yksi haastatelluista puntaroi asiaa yhtäältä oikeussuojan tehokkuuden, toisaalta oi-
keusturvan näkökulmasta. Hänen mukaansa mahdollisuus määrätä hyvitystä veisi 
lautakuntaa tuomioistuinmaisempaan suuntaan, mikä edellyttäisi oikeudenmukaisen 
oikeudenkäynnin edellytysten huomioon ottamista nykyistä enemmän. Tuomioistuin-
maisempi prosessi puolestaan tarkoittaisi sitä, että lautakunta ei enää nykyisellä ta-
valla tarjoaisi matalan kynnyksen oikeussuojaa, vaan asian molemmat osapuolet tar-
vitsisivat vahvempaa oikeudellista asiantuntemusta tuekseen. Puoltavana näkemyk-
senä taas haastattelussa esitettiin, että lautakunta koostuu yhdenvertaisuusasioiden 
asiantuntijoista ja että päätös olisi nykyisellä tavalla valituskelpoinen. Yhdessä haas-
tattelussa asiaa kummeksuttiin siten, että ”lautakunta pystyy antamaan sadan tuhan-
nen euron uhkasakon, mutta ei pysty määräämään muutaman tuhannen euron hyvi-
tystä”, vaikka haastateltu totesikin, että uhkasakko on toki luonteeltaan erilainen kuin 
hyvitys. 
4.2.2  Hyvityksen hakeminen yksilön näkökulmasta 
Useampi haastateltu piti oikeussuojan tehokkuuden kannalta ongelmallisena sitä, että 
yleisessä tuomioistuimessa hyvitystä vaatiessaan syrjintää kokenut henkilö joutuu ot-
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tamaan mahdollisesti suurenkin henkilökohtaisen kuluriskin, mikä on omiaan ehkäise-
mään hyvityskanteita. Kuluriskin vaikutusta valmiuteen nostaa hyvityskanne lisää se, 
että moni syrjintää kokeva ryhmä on myös taloudellisesti heikossa asemassa.  
Vaadittaessa hyvitystä yleisessä tuomioistuimessa apua voi olla yhdenvertaisuus- ja 
tasa-arvolautakunnan ratkaisusta taikka työsuojeluviranomaisen tarkastuskertomuk-
sesta. Yksi haastateltu arvioi esimerkiksi, että syrjinnän toteavasta työsuojeluviran-
omaisen tarkastuskertomuksesta on hyötyä, jos työntekijä päättää nostaa hyvityskan-
teen yleisessä tuomioistuimessa työelämässä kohtaamastaan syrjinnästä. Lisäksi, 
vaikka työsuojeluviranomainen ei työsyrjintää koskevissa asioissa voi auttaa asia-
kasta hyvityksen suhteen ”maaliin asti”, niin etenkin syrjinnän toteava tarkastuskerto-
mus voi auttaa työntekijää pääsemään rahallisesta korvauksesta sopimukseen työn-
antajan kanssa ilman tuomioistuinkäsittelyäkin. Sama haastateltu kertoi kuitenkin, että 
työsyrjintärikostapauksissa sopimus työntekijän ja työnantajan välillä johtaa joskus 
esitutkinnan lopettamiseen. Toisen haastatellun mukaan myös työelämässä syrjinnän 
uhriksi joutuneiden asema on hyvityksen suhteen hankala, sillä työsuojelun tarkastus-
kertomus on vain yksi tehokkaan oikeussuojan osa, ja hyvityksen saaminen on oma 
prosessinsa, johon liittyvät omat riskinsä.  
Vastaavasti yksi haastateltu näki, että jos työsuojelun tarkastuskertomus ei puolla syr-
jinnän kokijan näkökulmaa, asian eteneminen oikeusteitse on entistä epävarmempaa. 
Jos on vaara, että työsuojelun päätös ei tue syrjinnän uhrin näkemystä, on kanneaika 
voinut mennä jo umpeen ja pohja vesitetty, jos prosessia viedään eteenpäin. Haasta-
teltu näki, että tämä vähentää myös työelämän tapausten viemistä työsuojelun kautta 
käsittelyyn. Taustalla on myös epäluottamus siitä, ettei työsuojelun käsittelyprosessi 
ole riittävän luotettava kaikilla työsuojelualueilla:  
Juristin näkökulmasta ne kanneajat vaikuttaa, ettei edes laiteta AVI:n 
työsuojeluun pyörimään. Kun ei tiedä miten kauan se kestää. Ja jos 
AVI sanoo paperin perusteella, ettei ole syrjintää, ja jos juttu noste-
taan käräjäoikeuteen, ja paperilla lukee, ettei ole epäilyä syrjintää. 
Jos olisi riittävät resurssit yhdenvertaisuusvaltuutetulla, sieltä saisi 
ehkä kannanoton. Ongelma on, ettei voi selvittää samassa mittakaa-
vassa kuin tuomioistuin selvittää. Jos on kirjallista, [perustuu] kirjalli-
siin selvityksiin, on eri kuin tuomioistuin. 
Vastaava pelko prosessin kestosta nousi esiin yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan osalta. Hyvityskanteen nostamiselle asetettuja 
määräaikoja usea haastateltu piti ongelmallisina siitä syystä, että jos syrjintää kokenut 





henkilö haluaa asiansa käsiteltäväksi ensin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakun-
nassa, voi kanneaika kulua umpeen ennen lautakunnan ratkaisua.41 Kuitenkin lauta-
kunnan ratkaisu voi olla asianosaiselle ratkaisevan tärkeä oman kuluriskin minimoi-
miseksi yleisessä tuomioistuimessa. Tilanteen korjaamiseksi kanneaikojen osalta 
muutamassa haastattelussa esitettiin, että sen sijaan, että hyvityshakemusmääräaika 
lähtisi kulumaan syrjinnän päivämäärästä, asian vireillepano lautakunnassa lykkäisi 
määräajan alkamista hyvitykselle.  
Yksi työntekijäliiton haastateltu nosti esiin, että tilanne on erityisen haastava työn ket-
jutusta koskevissa kysymyksissä, sille ne rinnastuvat työhönottotilanteiksi, joissa kan-
neaika on vuosi. Haastateltu esitti esimerkkinä määräaikaisuuden päättymisen tervey-
dentilan takia, jolloin vuoden kanneaika johtaa eriarvoiseen asemaan työsuhteen 
muodon vuoksi. Haastateltu näki myös, että epävarmuus prosessin kestosta ja loppu-
tulemasta ylläpitää osaltaan työelämäosapuolten keskinäistä sovittelukäytäntöä. Syr-
jinnän uhrin näkökulmasta työntekijäliiton edustaja painotti, että epäviralliset sovinnot 
palvelevat tällä hetkellä molempia osapuolia: Aina työnantaja ei halua sovintoesityk-
siinkään kirjatuksi, että on toiminut syrjivästi, vaan mieluummin maksaa enemmän, 
jotta kirjaus jätetään pois. Hyvityksen saajalle tulo voi olla verovapaata. Jos asiaa läh-
tee viemään oikeusteitse, on riskinä, ettei saa mitään. 
Työelämäosapuolten keskinäisen sovittelun haasteena on tunnistettu menettelyjen 
salaisuus, jolloin ennaltaehkäisevää ja varoittavaa käytäntöä ei synny. Sen lisäksi, 
että epävirallisesti sovituista tilanteista ei saada laajemmalle yleisölle tietoa hyvityk-
sistä ennaltaehkäisevässä tarkoituksessa, työsuojelun näkökulmasta haastattelussa 
nostettiin esiin erityisenä haasteena, ettei tieto kantaudu valvovalle viranomaiselle, 
joka voisi viedä asiaa eteenpäin ja valvoa työnantajaa. 
Muutamassa haastattelussa otettiin suoraan kantaa hyvityksen pelotevaikutuksiin. 
Yksi haastateltu arvioi, ettei esimerkiksi viiden tuhannen euron hyvitys toimi pelot-
teena, vaan se, että asia tulee esille. Yksi haastateltu esitti myös epäilyn siitä, että 
kun tuomioistuinten kautta eteenpäin viedyt määrät ovat niin pieniä, eivät ne myös-
kään riitä ennaltaehkäisemään syrjintää. Tällöin on erityisen tärkeää, että tapaukset 
tulevat viranomaisen tietoon ja vaikutusvaltaan. Yksi haastateltu taas katsoi, että oi-
keusteitse haetussa hyvityksessä otetaan liikaa huomioon muun lain nojalla makset-
tava korvaus ja että lakia uudistettaessa "on menty metsään -- jos työnantaja ei joudu 
maksamaan ekstraa, laki on epäonnistunut". Hyvityksen pelotevaikutuksesta esitettiin 
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myös eriävä näkemys: yksi haastateltu kuvasi sitä poikkeuksellisen ankaraksi, sillä 
yhdenvertaisuuslain mukaan teon ei tarvitse olla tuottamuksellinen.  
Tietoa maksetuista hyvityksistä etenkin työelämän osalta on saatavilla hyvin niukasti, 
eikä tieto ole läpinäkyvää: esimerkiksi kaksi työsuojeluviranomaisen haastateltua nosti 
esiin, ettei työsuojelulle tule tietoa hyvityskanneratkaisuista. Tämän osalta esitettiin 
myös toive, että tiedon tulisi kulkea automaattisesti valvovalle viranomaiselle myös si-
viilipuolen oikeustapauksista. Tämä edesauttaisi laajemmin syrjinnän seurantaa ja yh-
denvertaisuuden edistämistä. Lisäksi paineita läpinäkyvyydelle tuo vaade tuottaa tie-
toa siitä, vastaavatko tehokkaat, oikeasuhtaiset ja varoittavat seuraamukset EU-direk-
tiivin vaatimusta työsyrjinnän osalta. 
Jotkut haastatellut arvelivat, että syrjinnän uhrien ensisijainen tavoite on rahallisen hy-
vityksen sijaan kuulluksi tuleminen ja syrjinnän todetuksi tekeminen. Parhaassa ta-
pauksessa syrjivät käytännöt muuttuvat ratkaisun johdosta. Toisaalta osa haastatel-
luista katsoo ”samaan hengenvetoon”, että rahallinen hyvitys on olennainen osa teho-
kasta oikeussuojaa, eikä sen saamisen tulisi olla monivaiheisen oikeusprosessin ta-
kana. Joskus vahingonkorvaus ja hyvitys ovat yksilön näkökulmasta ainoita konkreet-
tisia seurauksia koetusta syrjinnästä: esimerkiksi syrjivällä perusteella irtisanottu työn-
tekijä ei saa työpaikkaansa takaisin. Yksi haastateltu totesi rekrytointisyrjinnästä, että 
”voit korkeintaan saada sen [korvauksen tai hyvityksen], mutta ethän sä sitä työpaik-
kaa saa”.  
4.3  Prosessikynnys ja valvonnan resurssit 
Kuten edellä kävi ilmi, useampi haastateltu nosti esiin kuluriskin, jolloin taloudellinen 
prosessikynnys kasvaa entisestään. Haastateltujen arvion mukaan vain harvalla on 
varaa saattaa syrjintäasiansa viranomaisten tai tuomioistuimen käsiteltäväksi pelkäs-
tään periaatteellisesta syystä.  
Työelämään liittyvissä asioissa liittojen juristipalvelut tai henkilökohtaiset oikeusturva-
vakuutukset voivat madaltaa kuluriskiä, mutta niidenkin osalta käytännöt ja kulukatot 
vaihtelevat, eivätkä kaikki työntekijät kuulu liittoihin. Liittojen sopuratkaisut voivat olla 
myös työntekijälle kokonaisuutena mieluisampi vaihtoehto kuin asian eteenpäin viemi-
nen oikeusteitse.  
  





Siviili- ja rikosoikeudellisten syrjintään liittyvien tapausten vähäinen määrä heijastaa 
erään haastatellun mukaan sitä, että kynnys käyttää kaikkia lain mahdollistamia oi-
keussuojakeinoja on, etenkin kuluriskin näkökulmasta, varsin korkea, ja tämä johtaa 
myös siihen, ettei yhdenvertaisuuteen ja syrjintään liittyvistä kysymyksistä pääse ker-
tymään vahvaa oikeuskäytäntöä. 
Matalan kynnyksen palveluissakaan kynnys ei aina ole kovin matala: Prosessin kesto 
voi olla kokonaisuudessaan useita vuosia. Kesto vaikuttaa myös siihen, onko syrjintä-
asiaa ylipäätään mahdollista ratkaista mielekkäällä tavalla: ”mitä vanhempi asia, sitä 
vaikeampi sitä on enää millään järkevällä tavalla ratkaista”. Niin yhdenvertaisuusval-
tuutetun toimisto kuin myös yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta ovat ruuhkautu-
neet muun muassa tapausten lisääntymisen takia. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunnan käsittelyajat ovat pidentyneet merkittävästi viime vuosina. Haastattelussa 
kuvattiin tapausta, jossa asiaa on viety ensin eteenpäin valtuutetun kautta sovintoa 
hakien, ja asia on vuoden kuluttua päätynyt lautakuntaan, jossa tapaus on ollut käsit-
telyssä kaksi vuotta. Tapaus voisi edetä siitä vielä eteenpäin, mutta hyvityksen kanne-
aika on jo umpeutunut. Valtuutettu toteuttaa avustamistehtävää muun muassa neuvot-
telemalla, asioita selvittämällä ja avustamalla esimerkiksi tapausten viemisessä lauta-
kuntaan. Valtuutetulla ei kuitenkaan ole ollut resurssia avustaa oikeudenkäynnissä 
kuin yksittäistapauksissa. Toistaiseksi oikeustapauksiin liittyy tällä hetkellä vielä val-
tuutetun oma taloudellinen riski, jos tapaus ei menesty.42  
Vaikka valtuutetun tehtäväkenttä on laajentunut, toimintamäärärahat ovat pysyneet 
käytännössä samoina kuin mitä ne olivat vähemmistövaltuutetun aikana. Siten toimin-
taa on täytynyt priorisoida tarkkaan, eikä valtuutettu näe määrärahoja riittävinä esi-
merkiksi yhdenvertaisuuden edistämistyöhön.  
Haastatellut työsuojeluviranomaisen edustajat arvioivat, että nykyisillä resursseilla 
pystytään vastaamaan asiakasaloitteisiin yhteydenottoihin täysimääräisesti, mutta yh-
denvertaisuuden edistämiseen ja yhdenvertaisuussuunnittelun valvontaan kohdennet-
tuja resursseja joudutaan miettimään tarkemmin. Valvontaviranomaisten rajalliset re-
surssit noteerattiin myös asiantuntija- ja sidosryhmähaastatteluissa, erityisesti yhden-
vertaisuusvaltuutetun ja lautakunnan osalta.  
Eihän yhdenvertaisuusvaltuutetun toimisto pysyisi pystyssä, jos 
kaikki nämä asiat sinne päätyisi. 
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Asia liittyy myös laajempiin matalan kynnyksen palveluiden saavutettavuuden ja vai-
kuttavuuden kysymyksiin: kaksi haastateltua kiinnitti huomiota siihen, että saman 
tyyppisiä, esimerkiksi samaa viranomaista koskevia asioita tulee toistuvasti yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunnan ratkaistaviksi; oikeussuojan näkökulmasta ei ole te-
hokasta, että syrjivien käytäntöjen haastaminen on ”yksittäisten aktivistien” harteilla.  
Tuntuu varmaan sekä hakijoista että asian ratkaisijoista todella tur-
hauttavalta. Ja sit ne, jotka oikeasti istuu sen palvelun järjestämis-
systeemin suunnittelun ja parantamisen päällä, niin sieltä puolen ei 
tuu sitä parannusta. 
4.4  Yhdenvertaisuuden edistämisvelvoite ja 
yhdenvertaisuussuunnittelu 
Yhdenvertaisuuden edistämistehtävä on yksi lain keskeisistä keinoista, joiden tavoit-
teena on ehkäistä syrjintää. Yhdenvertaisuuslain uudistuksen myötä yhdenvertaisuu-
den edistämisvelvoite ulotettiin viranomaisten lisäksi koskemaan myös työnantajia 
sekä kouluja ja oppilaitoksia. Näillä kaikilla on myös velvollisuus laatia suunnitelma 
yhdenvertaisuuden edistämiseksi – pois lukien työnantajat, joiden palveluksessa on 
säännöllisesti alle 30 henkilöä. Viranomaisten velvollisuus laatia yhdenvertaisuus-
suunnitelma laajeni uuden lain myötä koskemaan kaikkia syrjintäperusteita. Edellinen 
laki edellytti suunnitelman laatimista vain etnisen yhdenvertaisuuden edistämiseksi.   
Haastattelujen perusteella yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitteen laajentumista kos-
kemaan myös työnantajia sekä kouluja ja oppilaitoksia on pidetty lähtökohtaisesti hy-
vänä ja oikeasuuntaisena. Edistämisvelvoite sai monelta haastatellulta kiitosta. Vel-
voitteella nähtiin olevan monenlaisia myönteisiä vaikutuksia, jotka eräs haastateltu tii-
visti siten, että edistämistehtävän avulla ”oikeasti saadaan muutoksia. Oikeussuoja on 
aina jälkikäteistä – edistämisvelvoite on mahtavaa ja tärkeä, jotta jälkikäteissuojaa ei 
tarvitse”.  
Haastatteluissa arvioitiin myös, että edistämisvelvoite on muuttanut myönteisesti sitä, 
miten esimerkiksi työsuojeluviranomaiset hahmottavat rooliaan suhteessa yhdenver-
taisuuslain valvontaan. Tämä on näkynyt yhdenvertaisuudesta ja syrjimättömyydestä 
viestimisen ja aiheesta tiedottamisen lisääntymisenä viranomaisissa. Kuitenkin useat 
haastatellut arvioivat toimeenpanon olevan vielä kesken. Usein tunnistettuna haas-
teena haastatteluaineistossa nousi esiin, että yhdenvertaisuuden edistämistehtävän 
kenttä on laajempi ja tarve suurempi kuin mihin käytössä olleilla resursseilla on voitu 
vastata.  





Periaatteessa se suunnittelu on loistava ja hieno työkalu, koska se 
fokusoi ihmisten ajattelun ensinnäkin näkemään ongelman ja sitten 
etsimään siihen heille sopivia ratkaisuja. Mutta sitten kun siitä suun-
nittelusta tulee semmosta automaattista, toistavaa, se suunnitelma 
pannaan hyllylle, se ei sido ketään, niin sen muutosta tuottava vai-
kutus ei välttämättä toteudu. 
Se [yhdenvertaisuussuunnitelma] liian helposti unohtuu ja tietenkin, 
kun sen tekemättä jättämisestä ei seuraa yhtään mitään eikä kukaan 
seuraa sitä, miten suunnitelmaa toteutetaan. 
Moni haastateltu näki yhdenvertaisuussuunnittelun ohjaavan vaikutuksen yhdenvertai-
suuteen jäävän usein vähäiseksi. Toisaalta yhdenvertaisuusasiat hahmotetaan joissa-
kin viranomaisissa ministeriöitä myöten aiheeksi, joka kuuluu lähinnä oikeusministeri-
ölle. Erään haastatellun mukaan etenkään edistämisvelvoitetta ei kaikkialla hallin-
nossa edelleenkään ole omaksuttu osaksi työn suunnittelua.  
Viranomaisten velvollisuus edistää yhdenvertaisuutta on ollut jo edellisessä laissa. 
Uudistetussa laissa ei erikseen viitata velvollisuuteen vakiinnuttaa tietynlaiset hallinto- 
ja toimintatavat yhdenvertaisuuden edistämisen varmistamiseksi. Mainitun seikan 
nähtiin sisältyvän jo sellaisenaan viranomaisen toimintaa koskevaan viittaukseen. Esi-
valmisteluissa kuvattiin edistämistehtävää viranomaisten toimialalla ja kiinnitettiin huo-
miota myös julkista hallintotehtävää hoitavaan yksityisen toiminnan ohjaukseen. (HE 
19:2014, 62.)  
Oikeusministeriö on osaltaan ja yhteistyössä eri toimijoiden kanssa toteuttanut viran-
omaisten ja syrjinnän vaarassa olevien ryhmien sidosryhmien koulutuksia yhdenver-
taisuuden edistämiseen ja yhdenvertaisuussuunnitteluun liittyen. Yhdenvertaisuusval-
tuutettu on toteuttanut toiminnallisten yhdenvertaisuussuunnitelmien systemaattista 
valvontaa ja kartoittanut niin ministeriötason kuin myös koulujen yhdenvertaisuus-
suunnittelun toteutumista.  
Yhdenvertaisuusvaltuutetun vuosina 2018–2019 ministeriötasolla toteuttaman kartoi-
tuksen perusteella viranomaistoimijat eivät aina tunnistaneet vastuitaan. Osalle oli yhä 
epäselvää, miten viranomaisen yhdenvertaisuussuunnitelman vaatimukset poikkeavat 
työnantajan yhdenvertaisuussuunnitelmasta tai tasa-arvolain suunnitteluvelvoitteesta.  
Kartoituksen perusteella yhdenvertaisuuden arviointia ei ollut aina tehty, eikä siten tul-
lut esille miten kirjatut tavoitteet ja toimenpiteet perustuivat arviointiin. Asetettuja ta-
voitteita ei ollut aina täsmennetty konkreettisilla toimenpiteillä.43 Kuntien yhdenvertai-
suussuunnittelusta tehtiin vuonna 2018 erillinen selvitys Kuntaliiton toimeksiannosta, 
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ja tulos oli vielä kaukana yhdenvertaisuuslain asettamista velvoitteista (Ekholm ja 
Tuokkola 2018). Yksi haastateltu kuvasi tilannetta seuraavasti: 
Siitä [suunnitelmasta] on tullut vähän semmonen alibi, että meillä on 
tämä kaupungin X suunnitelma, katsokaa tästä. Mutta sitten kun yri-
tät saada selville, mitä muutoksia kaupungissa X on tapahtunut tä-
män suunnitelman seurauksena tai, että näkyykö se jossain budjet-
tirivillä […]  tai jossain muuten, niin niitä vastauksia onkin sitten to-
della vaikea saada. Ja se, että niitä on niin vaikea saada, niin mulle 
se indikoi sitä, että se suunnitelma ei oikein toimi. 
Samoja havaintoja tuli arvioinnin muun aineiston perusteella. Esimerkiksi valtion viras-
ton taholta nostettiin haastattelussa esiin, ettei toiminnallisen yhdenvertaisuussuunnit-
telun tueksi ollut ohjaavalta ministeriöltä tullut vuosien aikana ohjeistusta tai syötteitä 
sen tekemiseen. Vastaavasti toisen valtion viraston haastateltu oli ohjaavan ministe-
riön kutsumana osallistunut vuonna 2019 työpajaan, jossa organisaatio oli saanut hy-
vää tukea niin toiminnallisen kuin henkilöstöä koskevan suunnittelun toteutukseen. Eri 
tahoja edustavien haastateltujen viestinä oli, että edistämistehtävään tarvitaan riittä-
vän arvovaltaista paimentamista ja painetta. Esimerkiksi järjestötoimijakentän puolelta 
haastattelussa nostettiin ongelmana esiin, että kunnan johto ei ota yhdenvertaisuus-
kysymyksiä tarvittavalla vakavuudella järjestön esittämänä:  
Ja sellaisilla paikkakunnilla, missä me tiedetään, että meidän jäsen-
järjestöillä on ollut aivan uskomattomia vaikeuksia kaupungin johdon 
tai vaikka kunnan johdon kanssa, niin sit kun oikeusministeriöstä tu-
lee se kutsu tai se kirje, niin on se nyt ihan eri – sitä asiaa vie eteen-
päin. Ja sitä me ollaankin peräänkuulutettu, että siinä tällä hetkellä 
tarvittais ihan sitä johtajuutta, että se viranomaisten edistämisvelvol-
lisuus otettais todesta. Niin siihen tarvii olla joku tällainen, että jossa 
sanotaan, nyt teillä ei ole vaihtoehtoja, tää on pakko ja kuuluu teidän 
lainmukaisiin velvoitteisiin. 
Koulujen ja oppilaitosten yhdenvertaisuussuunnittelua kartoitettiin Kuntaliiton taholta 
vuonna 2018. Tuolloin kyselyyn vastanneista kunnista yli puolet kertoi, että kaikilla tai 
lähes kaikilla kunnan oppilaitoksilla oli yhdenvertaisuussuunnitelma (82 kuntaa, 65 % 
vastanneista) (Ekholm ja Tuokkola 2018). Yhdenvertaisuuden edistäminen ja yhden-
vertaisuussuunnittelu toteutuvat kouluissa haastattelujen mukaan kuitenkin erittäin 
vaihtelevasti, ja tätä havaintoa tukee Opetushallituksen tekemä tiedonkeruu, jonka ha-
vaintoja on käsitelty haastattelussa: Usein koulussa ymmärrys tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnittelusta on vajavaista ja että osa on ollut siinä käsityksessä, että kunnan 
tai kuntayhtymän suunnitelma riittää myös koululle. Haastattelussa on nostettu esiin 
myös yhdenvertaisuusvaltuutetun esille nostama tarve ulottaa yhdenvertaisuussuun-
nittelu varhaiskasvatuksen puolelle. Taustalla on se, että vaikka opetussuunnitelma ja 
varhaiskasvatussuunnitelma itsessään sisältävät yhdenvertaisuuslain mukaisia kir-
jauksia ja määräyksen lakien noudattamisesta, ne ohjaavat lähinnä tekemistä, eivät 





toiminnan arviointia ja suunnittelua. Vanhat tottumukset voivat yhtä lailla ohjata toi-
mintaa, ja lain henki voi siirtyä pelkkänä periaatteena siitä, ettei koulussa ketään syr-
jitä, vaikka käytäntö osoittaisi toista. Asiantuntijahaastattelussa tunnistettiin muun mu-
assa tarve antaa välineitä kriittiseen analyyttiseen ajatteluun:  
[Yhdenvertaisuussuunnittelu] antaisi mahdollisuuksia ymmärtää yh-
denvertaisuus myös sen lähtökohtien tasaamisen kautta. Tai sitten 
sen, että mitä teet, jos kohtaat yhdenvertaisuuden loukkaamista, että 
mitä on mahdollista tehdä. Onhan siellä se, että no kiusaamisesta 
kerrotaan opettajalle, paitsi ettei tietenkään kerrota.  
Yhdenvertaisuusteemat eivät myöskään tule esiin oppimistavoitteissa. Koulutussekto-
rilla on vahva substanssilainsäädännöstä juontuva velvollisuus edistää yhdenvertai-
suutta ja turvallista oppimisympäristöä, mutta häirintään puuttumisen kysymykset nou-
sivat esille haastatteluaineistossa, kuten myös Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomuk-
sessa eduskunnalle (2018).  
Kuten jäljempänä luvussa 5 tarkemmin kuvataan, työelämän yhdenvertaisuuden edis-
tämistehtävää toteutetaan hyvin vaihtelevasti. Osana arviointia tehdyn, työelämälle 
suunnatun kyselyn tulosten perusteella suuri osa työpaikoista täyttää lain vaatimukset 
siten, että suunnitelma on tehty, mutta yhdenvertaisuuden arviointi ja toimenpiteiden 
suunnittelu ja seuranta näyttävät jäävän usein pintapuolisiksi ja irrallisiksi työpaikan 
arjesta.  
Työsuojeluviranomainen valvoo työelämän yhdenvertaisuuden edistämistä, ja tätä 
varten joillakin työsuojelualueilla on kohdennettu valvontakampanjoita hieman eri ta-
voin. Aluehallintotasolla kolmella viidestä työsuojelualueesta on erikseen korvamerkit-
tynä henkilöresurssi, jonka vastuulla on yhdenvertaisuuden edistämiseen ja syrjinnän 
valvontaan liittyviä tehtäviä. Valvontavastuu on kuitenkin laajempi, ja valvontaa tekee 
huomattava määrä virkamiehiä osana muita tehtäviään. Työsuojeluhallinto on julkais-
sut tiedotteita yhdenvertaisuuden edistämisen velvoitteesta, yhdenvertaisuussuunnit-
telusta, toteutetuista valvontakampanjoista sekä muun muassa vuoden 2019 alussa 
oppaan "Yhdenvertaisuuden edistäminen työpaikalla – Ohjeita työnantajalle", josta 
saa tukea yhdenvertaisuussuunnitteluun. Eri asia on, kuinka laajasti tieto oppaasta on 
tavoittanut keskeiset tahot. Esimerkiksi arviointia varten tehdyissä työnantajien haas-
tatteluissa ilmeni, että tieto oppaasta ei ollut pääsääntöisesti tavoittanut työpaikkoja. 
Vaikka haastattelut edustavat vain hyvin suppeaa näytettä, tämä kuvaa viestinnän 
haasteita laajalla kentällä.  
Laajemmin yhdenvertaisuussuunnitelmien toteuttamista haastaa haastattelujen mu-
kaan se, että kirjaukset poikkeavat tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa: kouluilla 
esimerkiksi on velvoite päivittää suunnitelmaa tasa-arvolain mukaan kolmen vuoden 
välein, mitä ei ole yhdenvertaisuuslain puolella. Työnantajilla on tasa-arvolain puolella 





päivitysvelvollisuus vähintään kahden vuoden välein, yhdenvertaisuussuunnitelmassa 
ei. Tasa-arvolaissa on erikseen mainittu, että suunnitelma voidaan sisällyttää henki-
löstö- tai koulutussuunnitelmaan tai työsuojelun toimintaohjelmaan. Yhdenvertaisuus-
laissa ei ole erikseen laissa mainittu, miten suunnitelma tulee tehdä. Käytännössä 
suuri osa yhdistää suunnitelman tasa-arvosuunnitelmaan, joka on velvoittavampi.  
Tilanteen edistämiseksi nostettiin myös esiin kysymys siitä, tulisiko velvoitteet kirjata 
yksityiskohtaisemmin lakiin. Työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtävän osalta 
esimerkiksi tuotiin esiin, että edistämisvelvoitteen tarkennukset tulisi hakea lain esitöi-
den kautta. Toisaalta tulkinnanvaraa jättävä ilmaisumuoto laissa nähtiin myös hyvänä, 
jotta toimijat voivat etsiä sopivat toteuttamistavat oman toimintaympäristönsä huomioi-
den. Tämä taas edellyttää valveutuneisuutta. Yksi haastateltu kuvasi tasapainottelua 
riittävän täsmällisen ohjeistuksen laatimisen ja tilannekohtaisten tekijöiden huomioon 
ottamisen yhdenvertaisuussuunnittelussa näin: 
Vaikea tasapainotella, kun toisaalta kaivataan aina konkreettisia esi-
merkkejä: […] ’tehdään unisex-vessa ja selvitetään, saadaanko 
ramppi’. Helposti käy niin, että samat toimenpiteet dominoi kaikkialla 
ja esimerkkien pitää olla huolella mietittyjä. 
4.5  Kohtuulliset mukautukset ja selvitys-
velvollisuus  
Kohtuulliset mukautukset koskivat edellisen yhdenvertaisuuslain aikaan vain työn 
teettäjiä ja koulutuksen järjestäjiä. Päivitetyssä laissa velvoitetta toteuttaa kohtuullisia 
mukautuksia vammaisten ihmisten yhdenvertaisen kohtelun toteuttamiseksi laajennet-
tiin syrjinnän ehkäisemiseksi ja yhteiskuntaan osallistumismahdollisuuksien paranta-
miseksi. Tarvittavien kohtuullisten mukautusten epäämisestä tuli samalla yksi syrjin-
nän muoto. Kohtuulliset mukautukset ovat siten yksilön oikeus ja syrjinnän muoto, ja 
niiden tulisi olla kiinteä osa yhdenvertaisuuden edistämistehtävää. Tässä luvussa tuo-
tetaan läpileikkaus eri tulokulmiin haastatteluiden perusteella. 
Lain mukaan viranomaisen, koulutuksen järjestäjän, työnantajan ja tavaroiden tai pal-
velujen tarjoajan on tehtävä asianmukaiset ja kulloisessakin tilanteessa tarvittavat 
kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkilö voi yhdenvertaisesti muiden 
kanssa asioida viranomaisissa sekä saada koulutusta, työtä ja yleisesti tarjolla olevia 
tavaroita ja palveluita samoin kuin suoriutua työtehtävistä ja edetä työuralla. Lain kir-
jauksella vastataan myös YK:n vammaisten henkilöiden yleissopimukseen, jolla täh-
dätään vammaisten täysimääräisiin mahdollisuuksiin osallistua yhteiskuntaan. Yh-





dessä asiantuntijahaastattelussa nostettiin silti esiin, että tapa, jolla kohtuulliset mu-
kautukset on kirjattu lain esitöissä, korostaa YK:n vammaisyleissopimukseen nähden 
liikaa mukautusten toteuttajien edellytyksiä, vaikka kohtuullisuutta tulisi arvioida vam-
maisen yksilön näkökulmasta. Toinen haastateltu katsoi, ettei laki vastaa vammais-
yleissopimusta, sillä syrjinnäksi tulisi katsoa paitsi kohtuullisten mukautusten epäämi-
nen myös niiden laiminlyönti. Syrjintänä voitaisiin pitää esimerkiksi sitä, ettei esteettö-
myydestä ole huolehdittu. Eräs haastateltu totesi, ettei vammaisyleissopimusta ole 
myöskään esimerkiksi esteettömyyden ja saavutettavuuden kannalta otettu Suomen 
lainsäädännössä vielä riittävästi huomioon. 
Työelämän osalta kohtuullisia mukautuksia koskeva pykälä pitää sisällään myös työn-
antajan velvollisuuden antaa pyynnöstä viipymättä kirjallinen selvitys menettelynsä 
perusteista vammaiselle henkilölle, joka katsoo kohtuullisten mukautusten epäämisen 
vuoksi tulleensa syrjityksi työtä tai virkaa hakiessaan taikka työ- tai virkasuhteessa toi-
miessaan. Kirjauksen vaikutuksia on vaikea arvioida, ja esimerkiksi yksi haastateltu 
kuvasi pykälän jääneen kuolleeksi kirjaimeksi. Viranomaisteitse on tullut vuosittain 
esiin joitain tapauksia, joissa on voitu osoittaa, ettei kohtuullisia mukautuksia ole tehty 
työhönottotilanteessa.44 
Kohtuulliset mukautukset ovat aina yksilöllinen toimenpide. Haastattelujen perusteella 
termiä ei tunneta laajasti, eivätkä kohtuullisiin mukautuksiin liittyvät toimenpiteet ole 
eri tahoille riittävän tuttuja. Esimerkiksi yksi haastateltu kuvasi, että niin elinkeinonhar-
joittajilta kuin työnantajilta puuttuu tietoa ja asiantuntemusta tuen tarpeista ja vammai-
suuden erilaisista ilmenemismuodoista: 
Kun se ilmenemismuoto on niin heterogeenista, ne on monenlaisia, 
erilaisia ne tarpeet. Niin kun on erilaisia toiminnanrajoitteita, niin sil-
loin helposti syntyy semmonen yksinkertaistava ajatus, että portaat 
ratkaistaan aina sillä luiskalla. 
Esimerkiksi useissa työnantajien haastatteluissa asiasta kysyttäessä nostettiin esiin 
esteettömyyttä koskevat vaatimukset, joista säädetään muussa lainsäädännössä ja 
jotka linkittyvät myös laajempana teemana yhdenvertaisuuden arvioinnin sisälle. 
Useat haastatellut tahot nostivat esiin, että työtehtävissä mukautuksia voi tehdä varsin 
rajallisesti, etenkin jos kyse on tuotannollisesta työstä, jossa on fyysisiä tai työturvalli-
suuteen liittyviä erityisvaatimuksia. Toisaalta työsuhteen aikana tehtyjä mukautuksia 
                                                 
 
44 Työsuojeluviranomaisen tietoon tulee vuosittain yksittäisiä kohtuullisiin mukautuksiin liittyviä ta-
pauksia. Esimerkiksi vuonna 2018 työnantaja oli kieltäytynyt ottamasta haastatteluun näkövam-
maista työnhakijaa, eikä työnhakijalta myöskään selvitetty mitä mahdollisia apuvälineitä työnhakija 
olisi tarvinnut. (Työsuojeluhallinto/2019.) Vastaavasti vuonna 2019 työnantaja oli toiminut syrji-
västi, sillä se ei ollut selvittänyt, minkälaisia vaikutuksia kuulovammalla olisi työskentelyyn, eikä 
sitä, miten eriasteinen kuulovamma vaikuttaisi kohtuullisten mukautusten tarpeeseen. (Työsuoje-
luhallinto 2020).  





ei tunnistettu tehdyn myöskään siksi, että ne kuuluvat kiinteästi muun työlainsäädän-
nön piiriin, ja asioita on ratkaistu yksilöllisesti esimerkiksi työterveyshuollon kanssa 
yhteistyössä. Vammaisuuden määritteleminen on itsessään haastavaa, ja määrittely 
tehdään muun kuin valvontaviranomaisen toimesta.  
Haastatteluissa kohtuulliset mukautukset eivät olleet yhtä työnantajaa lukuun otta-
matta nousseet esiin rekrytoinneissa: aineistossa oli yksi työnantaja, jota oli epäilty 
kohtuullisten mukautusten tekemättä jättämisestä rekrytointiprosessissa, ja tämän jäl-
keen aihe oli sisällytetty mukaan esimiesten rekrytointikoulutuksiin ja henkilöstöohjei-
siin. Työsuhteen aikana tehdyt mukautukset työtehtäviin näyttäytyivät haastattelujen 
mukaan arkipäiväisiltä. Alla on yksi esimerkki: 
Kohtuulliset mukautukset – ei ole tullut terminä vastaan, vaan ar-
jessa tehdään. Ei ole tullut tapausta vastaan. Tuotantovetoisessa 
työpaikassa työturvallisuus asettaa rajoitukset asioiden hoitamiseen. 
Meillä on tehdas, jossa on henkilö, jolla on invaliditeetti ja vamma. 
Ja on tehty erityisjärjestelyjä. Rekrytointitilanteissa, kun ei ole volyy-
mit isoja, ei tule tapausta mieleen. 
Laajempana vammaisten henkilöiden työllistymistä koskevana havaintona haastatte-
luista nousee esiin, että työpaikoilla usein yliarvioidaan tehtävien vaativuus ja aliarvioi-
daan vammaisten ihmisten toimintakykyä ja kapasiteettia, eikä esimerkiksi apuväli-
neitä ja tukimahdollisuuksia tunneta tarpeeksi. Työn mukautuksiin liittyvinä haasteina 
nähtiin myös rajaavat työehtosopimukset ja palvelussuhteen ehdot. Työn mukautus-
ten keskeisenä haasteena tunnistettiin myös se, ettei työyhteisöä valmenneta riittä-
västi erilaisiin järjestelyihin. Esimerkiksi yhdessä kunnallisen työnantajan haastatte-
lussa, jossa käsiteltiin työn määräaikaista mukautusta, haastatellut korostivat, että 
mukautukset aiheuttavat työyhteisössä epäoikeudenmukaisuuden kokemusta. Tällöin 
ei riitä, että työyhteisölle kerrotaan, että mukautukset ovat mahdollisia lain puitteissa: 
"Joudutaan esimieskoulutuksessa panostamaan erityisesti siihen, että millä tavalla 
esimies valmistelee työyhteisöä – että millä tavalla kertoo, että työtä hetken aikaa mu-
kautetaan työkyvyn näkökulmasta." 
Puutteena kohtuullisten mukautusten soveltamisalassa nähtiin muutamassa haastat-
telussa taloyhtiöt, joiden vastuu toteuttaa kohtuullisia mukautuksia ei ole tällä hetkellä 
selkeä. Taloyhtiöiden kustannusvastuiden osalta tilanne on monisyinen: yhtäältä talo-
yhtiö omistaa kiinteistön, mutta toisaalta yksityiset omistavat taloyhtiön osakkeet, ja 
kysymys liittyy siten myös yksityisen omaisuuden suojaan. 
Kohtuullisilla mukautuksilla voidaan lisätä yksilö kerrallaan edellytyksiä päästä yhden-
vertaisesti osalliseksi yhteiskuntaan. Vaikka ratkaisut koskevat yksilöä, on yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunnan näkökulmasta isompia organisaatioita koskevissa 
ratkaisuissa mahdollista syntyä käytäntöjä, jotka voivat vaikuttaa laajemmin. Tämä voi 





korostua, mikäli kyse on esteettömyyttä tai saavutettavuutta parantaneista ratkaisuista 
tai toimenpiteistä, joilla huomioidaan käytännöt työyhteisössä laajemmin. Toisaalta 
järjestelmään ei kuulu seurantaa siitä, miten päätöksiin on reagoitu ja miten niitä on 
toimeenpantu. Lautakunnan käsittelyyn on toisaalta tullut myös tapauksia, joissa on 
valitettu toistamiseen, ja näin on saatu tietoa siitä, miten asiaa on lähdetty edistä-
mään. 
Työnantajan selvitysvelvollisuuden laajentaminen 
Perustuslakivaliokunnan mukaan selvitysvelvollisuus olisi jo lakia edellisen kerran uu-
distettaessa tullut ulottaa kaikkiin syrjintäperusteisiin, sillä valiokunta piti sitä oikeus-
turvan kannalta tärkeänä (PeVL 31/2014 vp., 10).Työnantajan selvitysvelvollisuuden 
laajentamisesta koskemaan myös muita syrjintäperusteita työhönotossa on esitetty 
myös muun muassa Yhdenvertaisuusvaltuutetun kertomuksessa eduskunnalle. Selvi-
tys on tehtävä myös tasa-arvolain mukaan. Työelämä- ja tasa-arvovaliokunta puoles-
taan on katsonut, että velvollisuuden laajentaminen lisäisi työnantajien hallinnollista 
taakkaa ja rekrytointiin liittyvää epävarmuutta (TyVM 14/2018).  
Toteutettujen haastatteluiden perusteella valvonnan näkökulmasta selvitysvelvollisuus 
voisi edesauttaa prosessin etenemistä, sillä jos epäily viedään eteenpäin työsuojelun 
kautta, selvitystä pyydetään joka tapauksessa. Esimerkiksi palkansaajia edustaneen 
haastatellun mukaan selvitysvelvollisuus toisi avoimuutta: "Se ettei saa tietoa ruokkii 
turhaankin ajatusta, että on menetelty väärin". 
Työnantajien kertomana selvitysvelvollisuuden tuoma taakka vaihtelee paljon riippuen 
paitsi siitä, missä prosessin vaiheessa asiaa selvitetään, myös rekrytointiprosessin ta-
vasta. Julkisilla työnantajilla perustelujen kirjaaminen on jo yksioikoisempaa, mutta 
myös yksityisillä niin sanotusti loppusuoralle pääsevien osalta palaute ja perustelut 
ovat usein jo arkipäivää. Hallinnollinen taakka näyttää koskevan erityisesti niitä, joilla 
rekrytointiprosessi on pitkälti ulkoistettu (osalla myös ulkomaille) tai joilla on erityisen 
paljon hakijoita, ja perustelujen lähettäminen tuhansien hakijoiden joukosta alkumet-
reillä pois suljetuille lisäisi epäilemättä huomattavasti hallinnollista taakkaa. Yksi työn-
antaja arvioi, että velvoite lisäisi anonyymin rekrytoinnin toteutuksia. Se, ettei kaikille 
prosessiin osallistuneille aina edes kerrota rekrytoinnin lopputulosta, toisi yhden haas-
tatellun mukaan ongelmia myös kanneajan näkökulmasta. 
  





4.6  Lain epäselvät tulkintatilanteet  
Haastatteluissa nousi esiin useita yhdenvertaisuuslain tulkintaan liittyviä seikkoja, joita 
osa haastatelluista piti epäselvinä. Yksittäiset haastatellut pitivät yleisellä tasolla epä-
selvinä syrjinnän määritelmää ja syrjintäperusteita koskevia eroja. Myös ”muu henki-
löön liittyvä syy” syrjintäperusteena oli joidenkin haastateltujen mukaan epäselvä. 
Yhdenvertaisuutta koskevaa lainsäädäntökokonaisuutta moni haastateltu piti vaikea-
selkoisena. Syrjinnän uhrin näkökulmasta osa haastatelluista piti epäselvinä valvonta-
viranomaisia ja niiden toimivaltaa koskevia eroavaisuuksia yhtäältä syrjintäperusteit-
tain, toisaalta elämänalueen mukaan. Toisaalta todettiin, että tässä suhteessa viran-
omaisohjaus vaikuttaa toimivan. Muutamassa viranomaistahoa edustaneen haastatte-
lussa nousi esiin kysymys siitä, onko muilla viranomaisilla kuin yhdenvertaisuusval-
tuutetulla oikeus tulkita yhdenvertaisuuslakia ja milloin muun viranomaisen tulee kon-
sultoida yhdenvertaisuusvaltuutettua lain tulkinnasta. Toimivaltakysymyksiin liittyviä 
tulkintaepäselvyyksiä käsiteltiin edellä luvussa 4.2.1. 
Muutama haastateltu nosti esiin yhdenvertaisuuden edistämiseen ja edistämisvelvolli-
suutta koskevaan suunnitteluvelvollisuuteen (YvL 5, 6 § ja 7 §) liittyvää epäselvyyttä, 
josta osa koski yhdenvertaisuussuunnitelmien ja edistämisvelvoitteen sisältöä ja osa 
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimivaltaa. Tarkennusta kaivattiin jälkim-
mäisessä asiassa siihen, onko lautakunnalla oikeus antaa yhdenvertaisuussuunnitte-
luun liittyviä velvoitepäätöksiä sellaisissakin asioissa, jotka eivät ole tulleet lautakun-
taan yhdenvertaisuusvaltuutetun kautta vaan yksilövalituksina, kun yhdenvertaisuus-
lain 21.2 §:n mukaan suunnitteluvelvoitteiden laiminlyöntiä koskevan asian voi saattaa 
lautakuntaan yhdenvertaisuusvaltuutettu. 
Selvennystä kaivattiin myös lautakunnan toimivaltaan silloin, kun sama asia on käsi-
teltävänä toisessa viranomaisessa (laki yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta 
11 §): rajoittaako vireillä olo tutkittavaksi ottamista vain siltä osin kuin on kyse syrjin-
nästä?45 Haastatteluissa nousi esiin myös parhaillaan korkeimmassa hallinto-oikeu-
dessa vireillä oleva asia, jossa on kyse siitä, voidaanko yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunta velvoittaa korvaamaan oikeudenkäyntikuluja. Lautakunnan riippumatto-
muuden ja itsenäisyyden kannalta haastateltu piti kyseenalaisena asetelmaa, jossa 
                                                 
 
45 Ks. Hämeenlinnan HaO 29.6.2017. 





lautakuntaa pidettäisiin riippumattoman lainkäyttöelimen sijaan syrjintäasian osapuo-
lena, jolla voisi olla tällainen korvausvelvollisuus.46  
Yhdessä haastattelussa käsiteltiin kysymystä siitä, onko tarpeen rajoittaa yhdenvertai-
suuslain soveltamisalaa ammattimaiseen tavaroiden ja palveluiden tarjoamiseen  
(YvL 4 §), kun lain soveltamisala joka tapauksessa kattaa myös yksityiset henkilöt. 
Nykyisenlainen rajaus on haastatellun mukaan omiaan aiheuttamaan tulkintaepäsel-
vyyttä etenkin, kun tavaroita ja palveluita voidaan tarjota ansaintatarkoituksessa muu-
toinkin kuin ammattimaisesti. Jos taas ammattimaisuus-edellytys säilytetään, sen 
merkitys tulisi tarkentaa. 
Haastatteluissa saatiin muutamia viitteitä siitä, että joskus rajanveto on vaikeaa sen 
välille, onko kyse välillisestä syrjinnästä, kohtuullisten mukautusten epäämisestä vai 
yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitteen laiminlyönnistä. Tärkeää olisikin, että syrjintä-
tilanteet nähtäisiin nimenomaan syrjintänä, eivätkä ne sekoittuisi esimerkiksi edistä-
misvelvoitteeseen. 
Työelämän osalta useampi haastateltu eri rooleista käsin nosti esiin ongelman yhden-
vertaisuuslain erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteista: Sovelletaanko 11 § eli yleistä 
vai 12 § eli työelämää koskevaa pykälää? Osa tulkitsee, että sovelletaan molempia, 
jolloin 12 § on jonkinlainen lisä (esim. Leppänen 2015, s. 56). Työsuojeluviranomai-
nen tulkitsee, että työelämään sovelletaan vain 12 § (erilaisen kohtelun oikeuttamis-
perusteet työssä ja työhön otettaessa) (Ks. myös Anttila ym. 2019, 221—222; KKO 
2019:23.) Työelämän näkökulmasta tulkinta esitettiin ongelmallisena, sillä 11 § on la-
veampi ja oikeuttamisperusteiden edellytykset ovat kumulatiivisia. Pykälien tulkinta-
vaikeuksien lisäksi haastattelussa nostettiin esiin, etteivät oikeuttamisperusteet ter-
minä kerro mitään maallikoille. Yksi haastateltu esitti, että olisi selkeämpää puhua esi-
merkiksi ”hyväksyttävästä syystä” tai että pykälä sisältäisi selventävän jatkomomentin.  
 
                                                 
 
46 Ks. HelHo 6.3.2019 (diaarinumero 00639/17/1205). Valittaja oli vaatinut, että yhdenvertaisuus-
valtuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta velvoitetaan korvaamaan valittajan oikeu-
denkäyntikulut. Hallinto-oikeus hylkäsi oikeudenkäyntikuluvaatimuksen. HaO sovelsi kuitenkin rat-
kaisussaan hallintolainkäyttölain 74.1 §:ää, jonka mukaan asianosainen voidaan velvoittaa kor-
vaamaan toisen asianosaisen oikeudenkäyntikulut kokonaan tai osaksi, ja että mitä asianosai-
sesta on säädetty, voidaan soveltaa myös päätöksen tehneeseen hallintoviranomaiseen. Toisin 
sanoen hallinto-oikeus näyttää rinnastaneen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan hallintovi-
ranomaiseen. Asiassa on vireillä valitus korkeimmassa hallinto-oikeudessa. 





4.7  Syrjinnän tunnistaminen ja 
syrjintäperusteet 
Yhdenvertaisuuslain uudistuksen yhteydessä syrjintäperusteita laajennettiin ja toi-
saalta päivitettiin: uusia syrjintäperusteita olivat palvelussuhdelakien syrjintäkieltoihin 
sisältyneet ”ammattiyhdistystoiminta”, ”poliittinen toiminta” ja ”perhesuhteet”. Myös ai-
kaisemman lain syrjintäperusteita päivitettiin: ilmaus ”etninen tai kansallinen alkuperä” 
korvattiin perustuslain 6 §:n 2 momentissa käytetyllä sanalla ”alkuperä”, jolla tarkoite-
taan sekä etnistä ja kansallista että yhteiskunnallista alkuperää ja joka pitää sisällään 
myös rikoslaissa nimenomaisesti mainitut perusteet ”rotu” ja ”ihonväri”. ”Sukupuolinen 
suuntautuminen” korvattiin vakiintuneella sanonnalla ”seksuaalinen suuntautuminen”.  
Uudistuneiden syrjintäperusteiden osalta ammattiliittoon kuuluminen näyttäytyy eten-
kin palkansaajien edustajien haastatteluissa positiivisena uudistuksena: haastatte-
luissa arvioitiin, että syrjintäperuste itsessään on voinut jo toimia pelotteena ja on 
mahdollisesti estänyt räikeimpiä tapauksia. Haastatteluissa nousi myös esiin, ettei 
ammattiyhdistystoimintaa aina ole tunnistettu syrjintäperusteeksi. Esimerkiksi yksi 
työnantaja kuvasi haasteena työpaikalla, että työyhteisössä esiintyy mahdollista epä-
asiallista käytöstä ammattiliittoon kuulumattomia kohtaan, mutta työpaikalla ei ollut 
nähty asiaa siitä suunnasta, että myös ammattiliittoon kuulumattomien yhdenvertai-
nen kohtelu työpaikalla on asia, jota tulisi tarkastella yhdenvertaisuuden arvioinnin ja 
toimenpiteiden suunnittelun yhteydessä.  
Etenkin työelämälle suunnatun tiedonkeruun mukaan myös perhesuhteet syrjintäpe-
rusteena menee herkästi sekaisin tasa-arvolain mukaiseen vanhemmuuteen ja ras-
kauteen liittyvien kysymysten kanssa. Yhtä lailla lait näyttävät menevän sekaisin su-
kupuolivähemmistöön kuulumisen osalta. Koska yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon 
edistämisellä on sama laajempi päämäärä ja suunnitelmat on usein myös yhdistetty, 
eri syrjintäperusteiden hahmottaminen oikeiden lakien sisään korostuu sitten, kun asi-
oita lähdetään ratkomaan oikeussuojateitse. 
Moniperusteisen ja risteävän syrjinnän tunnistamisen ja kirjaamisen tarpeesta keskus-
teltiin lain valmisteluvaiheessa, mutta niitä ei nähty tarpeelliseksi kirjata lakiin erikseen 
syrjintäperusteina. Moniperusteisen syrjinnän kohteeksi joutuneiden osalta lain esival-
misteluissa kuvattiin toimintamenettelyjä tapauksissa, joissa yhdistetään etenkin tasa-
arvolain tuomia oikeussuojakeinoja. Käytännössä oikeussuoja eroaa sen mukaan, 
millä elämän osa-alueella mahdollista syrjintää on kohdattu. Tällöin esimerkiksi syrjin-
täepäily työelämässä johtaa haastattelujen perusteella siihen, että asiaa lähdetään 
viemään eteenpäin joko vahvimman näytön mukaan, tai jos näytön puolesta mahdol-
lista, vahvempana nähdyn tasa-arvolain mukaan. Asiaa perusteltiin myös proses-
siekonomisuudella:  





Lakimiehen vastaus on, että joskus joudutaan aidosti valitsemaan, 
että mikä näistä syrjintäväitteistä on se mistä osoittaa, että epäily 
syrjinnästä löytyy ja työnantaja joutuu puolustamaan ja esittämään 
näyttöä.  
Haastatteluissa esitettiin toiveita siitä, että moniperusteinen syrjintä määriteltäisiin 
laissa tarkemmin. Toisaalta myös esitettiin, että toisin kuin monessa muussa maassa, 
joissa syrjintäperusteet on määritelty tiukemmin, Suomen lainsäädännössä muu hen-
kilöön liittyvä syy antaa jo mahdollisuuksia syrjintään puuttumiseen. Eri asia on, osa-
taanko sitä tunnistaa.  
”Muu henkilöön liittyvä syy” oli syrjintäperusteena jo edellisessä laissa, ja lain esival-
mistelussa nostettiin esiin huoli, että ilmaus on liian avoin ja monitulkintainen. Vaikka 
asiaa on problematisoitu yhä, haastatellut näkivät pääosin hyvänä, ettei syrjintäperus-
teiden lista ole tyhjentävä. Esiin nostettiin huoli siitä, että lista on ”avoin” ja että tuomi-
tuksi voi tulla huolimatta siitä, onko menettely ollut tahallista tai tuottamuksellista. Tä-
män arvioitiin entisestään hankaloittavan harkintaa muun muassa siitä, uskalletaanko 
antaa positiivista erityiskohtelua, joka voi jonkun arvioimana taas olla eriarvoista koh-
telua. 
4.8  Piiloon jäävä syrjintä ja arjen syrjintä-
kokemukset  
Osa haastatelluista toi esiin yhdenvertaisuuslain katvekohtia. Heidän mukaansa osa 
syrjintää kokevista ryhmistä taikka elämänalueista, joilla syrjintää tapahtuu, ei tule nä-
kyviin yhdenvertaisuuslain soveltamistilanteissa. Piiloon jää usean haastatellun arvion 
mukaan esimerkiksi seksuaali- ja sukupuolivähemmistöihin kohdistuvaa syrjintää, 
ikäsyrjintää työelämässä, nuorten harrastuksissaan kokemaa syrjintää ja etniseen 
taustaan perustuvaa syrjintää, kuten poliisin etnisiin vähemmistöihin kuuluviin kohdis-
tuvaa profilointia ja syrjintää työhönotossa. Yksi haastateltu kertoi kuulleensa myös 
tilanteista, joissa kahden kulttuurin perheitä tai sateenkaariperheitä ei ole hyväksytty 
sijaisperheiksi.  
Yhtäältä syrjinnän piiloon jääminen johtuu siitä, etteivät syrjinnän kohteeksi joutuneet 
miellä kokemaansa syrjinnäksi, tunne oikeussuojakeinoja tai luota viranomaisiin. Toi-
saalta viranomaiset tai muut vastuutahot eivät aina tunnista syrjintää tai puutu siihen 
tehokkaasti joko toimivallastaan, resursseistaan tai osaamisestaan johtuen. Erään tut-
kijahaastatellun mukaan esimerkiksi syrjivää kiusaamista ei kouluissa aina tunnisteta 
ja esimerkiksi nimittely on normalisoitunut osaksi kouluyhteisöä niin, ettei siihen lähes-
kään aina puututa. Hänen mukaansa ”suoria syrjinnän muotoja on aika paljonkin kou-
luarjessa”. 





Osa piiloon jäävästä syrjinnästä liittyy haastateltujen mukaan siihen, etteivät syrjintää 
kokeneet uskalla valittaa kokemastaan syrjinnästä. Ongelmana voi olla myös se, että 
syrjintää on vaikea todentaa. Tämä koskee esimerkiksi juuri poliisin ja vartijoiden har-
joittamaa etnistä profilointia. Näytön saaminen esimerkiksi poliisin tai vartijoiden teke-
mästä etnisestä profiloinnista taikka työhönotossa tai työsuhteen päättämiseen liitty-
vässä tilanteessa esiintyvästä syrjinnästä on vaikeaa: ”Mustaa valkoisella -tapaukset 
menestyy.” Myös haastatteluissa nousi esiin luvussa 3.5 esitetty huomio siitä, että vi-
ranomaisten tietoon tuleva syrjintä on siiloutunut syrjintäperusteittain. Eräs haastateltu 
esitti huolensa siitä, etteivät etniset vähemmistöt tai vammaiset käänny syrjintäasi-
oissa aluehallintoviranomaisten puoleen. Toinen totesi, että ”vammaiset ei mene polii-
sille”.  
Yhden haastatellun mukaan kaikki työelämässä syrjintää kokevat ryhmät eivät välttä-
mättä miellä myöskään työsuojelua neutraaliksi tahoksi, johon voisi ottaa yhteyttä. 
Syrjintä ilmiönä kytkeytyy osin myös ihmiskauppaan ja kiskonnantapaiseen työsyrjin-
tään. Vastikään on julkisuudessa esitetty, etteivät työelämän syrjintärikokset mahdolli-
sesti aina tule esiin senkään vuoksi, että niiden katsotaan olevan siviilioikeudellisia 
palkkariitoja (Teittinen & Suutarinen 2020).  
Piiloon jäävistä syrjintäkokemuksista osa on sellaisia, joita yhdenvertaisuuslain syrjin-
täkäsite ei välttämättä kata. Haastatteluaineistossa nousi esiin paljon arjen kokemuk-
sia, joihin olisi kuitenkin tarpeellista kiinnittää huomiota yhdenvertaisuuden edistä-
miseksi. Esimerkiksi työ- ja koulutuspalveluissa mainittiin esiintyvän sukupuoleen ja 
etniseen taustaan liittyviä, stereotyyppeihin perustuvia käytäntöjä, kuten nuorten maa-
hanmuuttajanaisten ohjaamista ”lähihoitajaputkeen”. Vammaisten henkilöiden osalta 
hyvin keskeinen yhdenvertaisuuskysymys on mahdollisuus osallistua työelämään ja 
tuki paitsi heidän toimintakyvylleen myös uskolleen omiin mahdollisuuksiinsa jo opin-
tojen aikana muun muassa varmistamalla, että lapset ja nuoret saavat positiivisia työ-
elämäkokemuksia tet-jaksojen ja työssäoppimisen aikana.  
Monet rodullistetut puolestaan ovat erään haastatellun mukaan monenlaisista, usein 
yhteiskunnan rakenteellisista ja poliittisista linjauksista johtuen tilanteissa, ”joista ei 
vaan pääse eteenpäin oikeastaan mitään kautta […] Ja nää on tilanteita, joissa yh-
denvertaisuuslaki ei oikeastaan ole avuksi”. 
Arjessa koetun yhdenvertaisuuden kannalta lain kirjaimen täyttyminen ei aina ole riit-
tävää. Eräs haastateltu toi saamelaisuuteen liittyen esiin, että esimerkiksi hoitotyössä 
oikeus saada palvelua omalla kielellä ei välttämättä sellaisenaan riitä toteuttamaan 
kokemusta siitä, että tulee kohdatuksi kokonaisvaltaisesti kulttuurista taustaa kunnioit-
tavalla tavalla. 





Lisäksi useat haastatellut nostivat esiin yhdenvertaisuutta edistävien käytäntöjen tar-
peen ja korostivat tarvetta suunnitella palveluita enemmän käyttäjien ehdoilla. Eräs 
haastateltu kuvasi ongelmia, joita koulujen ja vanhempien väliseen yhteydenpitoon 
käytettävään Wilma-viestintään voi maahanmuuttajavanhempien näkökulmasta liittyä 
ja huomautti lisäksi, että ongelmat ovat yleisempiäkin:  
[Koulu] järjesti kaksi monikulttuurista vanhempainiltaa, joiden tehtä-
vänä oli Wilman opettaminen. Molempiin ilmoittautui yli 40 ihmistä yli 
20:llä eri kielellä, jotka ei osaa käyttää Wilmaa. Mun nähdäkseni 
tässä on kyse aika isosta syrjivästä käytännöstä, jos sulla on keskei-
nen kodin ja koulun kommunikaatioväline, jota kukaan ei ole mis-
sään vaiheessa opettanut käyttämään. Mut nää ihmiset ei osaa vaa-
tia sitä, että jonkun pitäis opettaa, kun he ei ymmärrä, että semmo-
nen on olemassa. […] Mut näitä on siis todella monissa muissakin 
paikoissa, palveluiden saatavuuteen liittyen. 
Osa yhteiskunnan syrjintäkokemuksia aiheuttavista käytännöistä on rakenteellisia.47 
Yksi haastateltu toi esiin, miten viittomakielisten lasten oikeus saada varhaiskasva-
tusta viittomakielisessä ympäristössä kietoutuu lääketieteellisiin kysymyksiin: Viitto-
makielisten ja sisäkorvaistutelasten oikeus saada varhaiskasvatusta viittomakieli-
sessä ympäristössä ei hänen mukaansa toteudu, sillä ”lääketieteen ja kuntoutuksen 
edustajien trendi on selvästi se, että he eivät mielellään kannusta perheitä opiskele-
maan viittomakieltä. Tämä liittyy lainsäädäntöön, koska meillä tarvitaan aina lääkärin-
lausunto, että perhe saisi sopeutumisvalmennuksena viittomakielen opetusta ja tämä 
on aivan hölmöä. Eihän lääkäri ole millään tavalla kielen asiantuntija.” 
Maahanmuuttajien työllistymisen kysymyksissä nousi esiin myös valtiosektorin haas-
tattelussa, että kielivaatimukset hallinnonalan tehtäviin estävät käytännössä maahan-
muuttajien palkkaamisen keskeisiin tehtäviin. Asiaa ei ole mietitty loppuun saakka 
pohdittaessa kielitaitovaatimuksia yksilöiden ja työtehtävien hoidon näkökulmasta. 
Työllistämisen kysymyksiin liittyen kaksi haastateltua nosti esiin valtion yhteisen rekry-
tointialustan (valtiolle.fi), joka ei toistaiseksi ole mahdollistanut muun muassa anonyy-
mia rekrytointia. 
                                                 
 
47 Syrjintä näyttäytyi monelle haastatellulle ylipäätään laajempana ilmiönä kuin mitä sillä yhden-
vertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa tarkoitetaan: eri ihmisryhmien tosiasiallinen yhdenvertaisuus 
edellyttää heidän mukaansa laajemmin esimerkiksi osallisuuteen, toimeentuloon ja työllisyyteen 
liittyvien ulottuvuuksien huomioon ottamista poliittisessa päätöksenteossa. Yhdenvertaisuuden 
kannalta ongelmallisia tilanteita voivat aiheuttaa joidenkin haastateltujen mukaan myös resurssi-
pula vaikkapa vammaispalveluissa taikka erilaiset lainsäädännölliset ratkaisut liittyen esimerkiksi 
transsukupuolisten oikeuksiin. Yksi haastateltu nosti esiin myös sen, miten poliittiset päätökset 
itsessään voivat aiheuttaa rakenteellista syrjintää esimerkiksi paperittomia kohtaan. Lisäksi jotkut 
haastatellut toivat esiin yhdenvertaisuuden ikuisuuskysymyksiä, ”joita ei vaan saada ratkottua”: 
esimerkiksi saamelaisten asema Suomessa mainittiin yhtenä tällaisena kysymyksenä. 





Tässä esitettyjä huomioita arjen syrjintäkokemuksista ei ole tarkoitettu kattaviksi. 
Haastatteluissa nousi esiin paljon erilaisia syrjintään liittyviä näkökohtia, joita tässä ei 
ole mahdollista käsitellä niiden ansaitsemalla laajuudella. Edellä sanotun lisäksi haas-
tatellut nostivat esiin muun muassa koulutukseen liittyvän eriytymisen, omakielisten 
palveluiden saatavuuteen liittyvät ongelmat ja esimerkiksi ruotsinkielisten kuulovam-
maisten henkilöiden kohtaamat erityishaasteet, työllistymiseen ja asumiseen liittyviä 
ongelmia ja poliittisten päätösten ja resurssipulan merkityksen yhdenvertaisuuden to-
teutumiselle. 
Eräs tutkijahaastateltu kuvasi sitä, miten tärkeää olisi yhdenmukaistaa viranomaisten 
käytäntöjä yksilöiden kokonaisvaltaisen kohdatuksi tulemisen kannalta: 
Olisihan se todella tärkeätä, että missä ikinä kohtaa viranomaisen, 
että olisi linjassa nämä viranomaisten käytännöt eri paikoissa. Ei 
niin, että lastensuojelussa sun jotain identiteettiä ymmärretään, 
mutta sitten kun sä menet vaikka terveyskeskukseen niin se sivuu-
tetaan täysin. Tottakai sen pitäisi olla jotenkin palvelukentän läpäi-
sevä periaate, niin kuin sen tarkoitus on toki olla. 
Useampia ulottuvuuksia edustaa myös haastattelussa esiin tullut tapaus, joka liittyy 
kehitysvammaisten henkilöiden ryhmäkotien kiinteistöveroon ja jossa yhdistyvät kun-
tien ja valtionhallinnon linjaukset yksilöiden kannalta ristiriitaisesti syrjivästi. Palvelu- 
ja tukiasuntorakennukset voivat kuulua rakennusrekisterissä kolmeen eri rakennus-
luokkaan, joilla on erilainen verotus riippuen siitä, mihin luokkaan kohde on rekiste-
rissä sijoitettu, ja tämä voi vaikuttaa merkittävästi vuokraan. Eri kuntien kaavoitus- ja 
tonttikäytännöt vaikuttavat siihen, minkälaisia tontteja myönnetään vammaisten henki-
löiden asumiseen. Siten kyse on sekä kuntien maankäytöstä että verotuksesta. Asiaa 
on korkeimmassa hallinto-oikeudessa katsottu verohallinnon, ei YK:n vammaisyleisso-
pimuksen eikä yhdenvertaisuuden toteutumisen näkökulmasta. Tämä ilmentää haas-
tatellun mukaan rakenteellista syrjintää julkisessa hallinnossa. 
4.9  Yhteenveto 
Uudistushan oli lähtökohtaisesti hieno asia 
Yleisesti ottaen yhdenvertaisuuslain uudistaminen sai haastatelluilta kiitosta muun 
muassa siitä, että laki kattaa syrjintäperusteita entistä laajemmin ja yhtenäisemmin ja 
että sitä sovelletaan myös yksityisessä toiminnassa. Myös edistämisvelvoitteen koros-
tuminen sai kiitosta, ja se nähtiin hyvin tärkeänä yhdenvertaisuuslainsäädännön vai- 
  





kutuskeinona yksilöllisen oikeussuojan ohella. Yhtenä näkökulmana haastattelussa 
nousi esiin, että laista on ollut apua, ”mutta se on lähinnä tuonut esiin sen oikeustur-
vavajeen, jota meillä on, ja sen piilevän syrjinnän”. 
Näyttää siltä, että yhdenvertaisuuden edistämistehtävän kenttä on laajempi ja tarve 
suurempi kuin mihin käytössä olleilla resursseilla on voitu vastata. Niin oikeusministe-
riö kuin monet muut hallinnonalat ovat käyttäneet hankkeita strategisen kehittämisen 
tukena.48 Työelämän sidosryhmät kouluttavat myös tahoillaan, ja opetussektorilla 
aluehallintoviranomaiset tukevat kouluja ja koulutuksen järjestäjiä erityisesti informaa-
tio-ohjauksen keinoin. Tehtyjen haastatteluiden perusteella yhdenvertaisuussuunnit-
telu tai yhdenvertaisuuden edistäminen jää herkästi muiden päivänpolttavien asioiden 
alle. Haastatteluissa on peräänkuulutettu muun muassa tiukempaa seurantavelvoi-
tetta, etenkin suurille organisaatioille ja julkisten palveluiden yleisvelvoitteen alaisille 
toimijoille. Lisäksi on esitetty toimenpiteiden kirjaamista esimerkiksi osaksi yhteiskun-
tasuhderaportointia.  
Yhdenvertaisuuden edistämisen ja suunnittelun kysymykset liittyvät myös oikeussuo-
jaan, ja pelkästään sen, että niitä koskevat kirjaukset poikkeavateri laeissa, nähdään 
haittaavan käytännön työtä ja lain toimeenpanoa. Näkemykset siitä, tulisiko syrjintäpe-
rusteet sijoittaa eri lakeihin, ovat yhä jakautuneita, kuten myös siitä, miten etenkin yh-
denvertaisuuslain valvonta työelämän osalta tulisi toteuttaa.  
Työsuojeluviranomaisen ja yhdenvertaisuusvaltuutetun toimintatavat yhdenvertaisuu-
den edistämiseen eroavat toisistaan, mutta niin eroavat myös niiden tehtävät lain ta-
solla. Työsuojeluviranomaisen tehtävänä on valvoa lain noudattamista, mukaan lukien 
yhdenvertaisuuden edistämistehtävä. Työsuojeluviranomaisella on myös itsellään vi-
ranomaisena tehtävä edistää yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on la-
kiin kirjoitettu laajempi tehtävä avustaa edistämistoimenpiteiden suunnittelussa. Työ-
suojeluviranomainen valvoo ja ohjaa yhdenvertaisuussuunnittelua tarkastusten yhtey-
dessä ja osin erillisillä työpaikoille suunnatuilla kampanjoilla. Valtuutettu hakee yhden-
vertaisuuden edistämiseksi ja syrjinnän ehkäisemiseksi tapauksia, joilla haetaan vai-
kuttavuutta, ja on toimintakautensa aikana ollut avustamassa työnantajia erikseen ja 
yhdessä sidosryhmien kanssa yhdenvertaisuuden edistämistoimien suunnittelussa 
myös työelämän kannalta. Nyt tehdyn arvioinnin kysymyksenasettelun ja aineiston 
                                                 
 
48 Edellisen lain aikana toteutetun kehittämistyön osalta kiinnostava esimerkki ohjauksesta löytyy 
opetus- ja kulttuuriministeriön rahoitusinstrumenttien ja yhdenvertaisuussuunnittelun välillä: oi-
keusministeriö on yhteistyössä hallinnonalojen ja syrjinnän vaarassa olevia ryhmiä edustavien 
kattojärjestöjen ja neuvottelukuntien kanssa kehittänyt liikuntajärjestöjen yhdenvertaisuussuun-
nittelua vuosina 2007–2015 Yhdenvertaisuus etusijalle (YES) -hankkeessa. Nykyisin lajiliittojen 
yleisavustuksessa on vaade tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmista rahoituksen edellytyk-
senä. (ks. esim. Pyykkönen & Rikala 2018, 34.)  





pohjalta ei ole tehty tarkempaa selvitystä siitä, missä määrin kyseisiä tehtäviä on to-
teutettu ja mihin vaikuttavuuteen niillä on päästy. Aineiston pohjalta molempia lähesty-
mistapoja tarvitaan ja niitä tulisi vahvistaa toimijoiden ja sidosryhmien kanssa yhteis-
työssä. Työmarkkinajärjestöt ja muun muassa eri vähemmistöryhmiä edustavat järjes-
töt ovat tällöin avainasemassa. 
Kaikki haastatellut eivät katsoneet, että uudistuksella olisi täysin onnistuneesti saa-
tettu eri syrjintäperusteet samalle viivalle, vaikka tämä oli uudistuksen keskeisiä ta-
voitteita. Arviot siitä, miten tämä vaikuttaa yksilöiden oikeussuojaan vaihtelevat paljon 
asiaa tarkastelevan positiosta riippuen. Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain eriparis-
ten menettelytapojen takia nousee esiin muun muassa epäily siitä, jääkö sukupuolen 
ilmaisuun ja sukupuoli-identiteettiin perustuva syrjintä yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnan ulottumattomiin.  
Yhtenä haasteena on esitetty se, miten moniperusteinen syrjintä tunnistetaan ja tuo-
daan esiin, jos tapaukseen liittyvät yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain mukaiset perus-
teet. Haastatteluissa on kuitenkin nostettu riskinä esiin, että jokin ryhmä putoaa väliin, 
jos syrjintäperusteisiin ei osata riittävästi kiinnittää huomiota. Ilmiön laajuutta ei myös-
kään tunnisteta jo siksi, ettei moniperusteista syrjintää tilastoida kaikissa viranomai-
sissa. 
Syrjinnän seurannan näkökulmasta haasteen tuo jo pitkään tunnistettu ongelma, ettei-
vät kaikkien viranomaisten asianhallintajärjestelmät tue seurantaa. Esimerkiksi alue-
hallintoviranomaisen vastaanottamien kanteluiden osalta järjestelmistä ei saa suoraan 
tietoa kanteluista tai oikaisupyynnöistä, joissa on vedottu syrjintään yhdenvertaisuus-
lain nojalla. Työsuojeluviranomaisen VERA-valvontatietojärjestelmästä saa jo joitain 
raportteja, mutta sitä ei ole erikseen mietitty syrjinnän raportoinnin näkökulmasta, ja 
tarkemmat analyysit edellyttävät vielä tapausten manuaalista läpikäyntiä. Aluehallin-
non organisaation ja valtakunnallisen järjestelmän uudistusta on suunniteltu edellisen 
hallituskauden aikaan. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvovaltuutetun mukaan asianhallin-
tajärjestelmässä ei ole hyvää tapaa seurata sitä, kuinka paljon moniperusteisen syrjin-
nän tapauksia tulee. Kun asianhallintajärjestelmää ollaan uudistamassa, niin valtuute-
tut ovat suunnittelemassa sinne taustamuuttujaa, jonka avulla saataisiin tilastoja myös 
tältä kannalta. 
Matalan kynnyksen oikeussuojapalveluiden haasteena on tällä hetkellä tapausmää-
rien ruuhkautuminen, ja prosessi voi kestää yhdenvertaisuusvaltuutetulla ja lautakun-
nassa, minkä jälkeen hyvitysten kanneajat ovat voineet jo umpeutua. Siviili- ja rikosoi-
keudellisia syrjintään liittyviä tapauksia on vielä vähän, mistä seuraa myös, ettei yh-
denvertaisuuteen ja syrjintään liittyvistä kysymyksistä pääse kertymään vahvaa oi-
keuskäytäntöä. Tähän on nähty heijastuvan muun muassa se, että kynnys käyttää 
kaikkia lain mahdollistamia oikeussuojakeinoja on varsin korkea.  





Viranomaisten ja sidosryhmien tietoon tulleissa syrjintäepäilyissä on usein myös kyse 
muusta epäasiallisesta kohtelusta tai muusta lainvastaisesta toiminnasta, esimerkiksi 
työturvallisuuslaissa tarkoitetusta häirinnästä. Tästäkin syystä valvovat viranomaiset 
pitävät tärkeänä, että syrjintää mahdollisesti kokenut henkilö saa aikaisessa vai-
heessa neuvontaa ja ohjausta. Neuvonta ja ohjaus ovat keskeisiä myös siksi, että syr-
jintäasioita voidaan tutkia ja edistää monia eri kanavia pitkin, jolloin on tärkeää, että 
syrjintää mahdollisesti kokenut henkilö pystyy valitsemaan tilanteeseensa parhaiten 
sopivan kanavan ja että hänelle muodostuu oikea kuva siitä, mitä rajoitteita ja mahdol-
lisuuksia niihin liittyy esimerkiksi vahingonkorvauksen tai hyvityksen saamisen osalta. 
Tämä on tärkeää myös hyvitysten hakemiseen liittyvien kanneaikojen takia. 





5  Yhdenvertaisuuden 
edistämisvelvoite työelämälle 
suunnatun kyselyn ja 
haastattelujen valossa 
5.1  Yhdenvertaisuuden arviointi ja 
yhdenvertaisuussuunnittelu työpaikoilla 
Luvussa kuvataan yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitteen toteutumista työelämälle 
suunnatun kyselyn ja työelämän toimijoille kohdennettujen haastattelujen valossa. Ky-
selyn tuloksia on aiemmin julkaistu Policy Briefissä (Jauhola ym. 2020). Tässä rapor-
tissa kuvataan tuloksia laajemmin ja peilataan niitä haastatteluaineistoon. 
Yhdenvertaisuuden edistämisvelvoite koskee kaikkia työnantajia työpaikan koosta 
riippumatta (YvL §7). Työnantajien on lain mukaan aktiivisesti edistettävä työnteki-
jöidensä yhdenvertaisuutta ja ehkäistävä työpaikoilla ilmenevää syrjintää. Jotta työn-
antaja voi edistää työntekijöiden yhdenvertaisuutta, sen tulee ensin arvioida yhden-
vertaisuuden toteutumista työpaikalla. Tarvittaessa on kehitettävä syrjimättömiä työ-
oloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan henkilöstöä valittaessa ja henkilöstöratkai-
suja tehtäessä. Yhdenvertaisuuslain mukainen yhdenvertaisuussuunnitelma tulee 
tehdä työpaikoilla, joiden palveluksessa on säännöllisesti vähintään 30 henkilöä. Yh-
denvertaisuussuunnitelmien tekemiseen oli siirtymäaika, ja niiden on tullut olla teh-
tyinä viimeistään vuoden 2017 alussa. Edistämistoimia ja niiden vaikuttavuutta on lain 
mukaan käsiteltävä henkilöstön tai heidän edustajiensa kanssa. 
Yhdenvertaisuuden arvioiminen kyselyaineiston perusteella 
Kyselyyn osallistuneista työnantajista 80 prosenttia kertoi, että yhdenvertaisuuden to-
teutumista on arvioitu eri syrjintäperusteiden näkökulmasta. Palkansaajista tätä mieltä 
oli vain 47 prosenttia. Palkansaajissa asiasta tietämättömiä oli varsin paljon (34 %). 
(Kuvio 12.) Vastaajan roolilla on myös merkitystä: pääluottamusmiehet ovat työsuoje-
luvaltuutettuja ja luottamusmiehiä useammin tietoisia suunnitelmasta ja vastasivat, 
että yhdenvertaisuutta on arvioitu (55 %).  






Kuvio 12. Yhdenvertaisuuden arviointi työpaikoilla eri syrjintäperusteiden näkökulmasta. 
  
Kun tuloksia katsoo sektoreittain, työnantajapuolella yritykset ja kuntatyönantajat ker-
tovat useimmin, että yhdenvertaisuutta on arvioitu eri syrjintäperusteiden mukaan  
(81 %). Valtion työnantajista 74 prosenttia ja kirkon työnantajista 61 prosenttia kertoo, 
että arviointia on tehty. Kirkon vastaajissa useampi tunnistaa, ettei arviointia ole tehty 
(35 %).49 Palkansaajien mukaan useimmiten yhdenvertaisuutta oli arvioitu valtion työ-
paikoissa (53 %)50, joissa oli myös eniten niitä, jotka ilmoittivat, ettei työpaikalla ole ar-
vioitu yhdenvertaisuutta (25 %).51 Eniten epätietoisia oli kunnissa (36 %) ja kuntayhty-
missä (33 %).52 Vastaajien epätietoisuuteen siitä, onko arviointia tehty, voi vaikuttaa 
se, miten työpaikoilla on osallistettu henkilöstöä yhdenvertaisuuden arvioimiseen ja 
miten systemaattisesti arvioinnin tulokset näkyvät itse yhdenvertaisuussuunnittelussa 
ja sen perusteella tehtävissä toimenpiteissä ja niiden seurannassa. 
Yhdenvertaisuuden arvioiminen haastatteluiden perusteella 
Haastatteluissa käsiteltiin yhdenvertaisuuden arvioinnin prosessia ja käynnissä olevia 
suunnitelmia prosessille. Haastatelluista suuri osa ei ollut nykyisessä tehtävässään, 
kun edellistä yhdenvertaisuussuunnitelmaa valmisteltiin ja yhdenvertaisuuden arvioin-
tia toteutettiin. Koska itse arviointiprosessia ei ollut usein dokumentoitu, kaikilla ei 
                                                 
 
49 Työnantajien vastauksissa oli tilastollisesti merkitsevä ero sektoreiden välillä sen suhteen, oliko 
yhdenvertaisuutta arvioitu eri syrjintäperusteiden mukaan. X2(10, N = 891) = 65.41, p < .01 
50 Vastaajamäärät jäivät järjestöjen osalta pieneksi (n=23), mutta niiden vastaajista noin puolet 
(52 %) kertoi, että yhdenvertaisuutta oli arvioitu. Vastaavat osuudet olivat yrityksissä 49 %, kir-
kossa/seurakunnassa 48 %, kuntayhtymissä 46 % ja kunnissa 44 %. 
51  Vastaavat osuudet olivat kirkossa/seurakunnassa 20 %, kunnissa 20 %, kuntayhtymässä 21 % 
ja yrityksissä 20 %. 
52 Palkansaajien vastauksien sektorien välillä ei ole tilastollisesti merkitsevää eroa sen suhteen, 
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myöskään ollut ensikäden tietoa arvioinnin toteutuksesta ja laajuudesta. Yhdessä pie-
nessä organisaatiossa suunnitelmaa oltiin laatimassa ensimmäistä kertaa. Niissä ta-
pauksissa, joissa edellinen arviointiprosessi oli tiedossa, prosessissa oli usein hyö-
dynnetty kyselyä, jossa on joitain syrjintään liittyviä kysymyksiä, mutta ei esimerkiksi 
tietoa omakohtaisen syrjinnän kokemuksista syrjintäperusteittain. Niukimmillaan kyse-
lyt olivat sisältäneet tasa-arvolain puolelle meneviä teemoja iän lisäksi ja yleisemmin 
työyhteisön tilaa ja häirintää sivuavia kysymyksiä. Yhdessä valtion virastossa tietoa oli 
koottu muun muassa työsuojeluvaltuutettujen kautta, ja tuloksia käsiteltiin työhyvin-
vointiryhmässä. Yhdessä korkeakoulussa taas oli tiedossa, että arviointiin oli osallistu-
nut henkilöstön edustajia mutta myös opiskelijoita, sillä arviointi oli tehty samanaikai-
sesti oppilaitoksen näkökulmasta. Yhdessä kunnassa arviointi oli haastatellun mu-
kaan toteutettu ”kylmän viileästi virkatyönä”.  
Kehittämiskohteina oli useassa organisaatiossa tunnistettu yhdenvertaisuutta edistävä 
työ- ja johtamiskulttuuri, syrjintään puuttuminen ja rekrytoinnin kehittäminen, perheen 
ja työn yhteensovittaminen ja yhdenvertaiset mahdollisuudet muun muassa koulutuk-
seen ja ammatilliseen kehittämiseen.  
Niissä organisaatioissa, joissa yhdenvertaisuuden arviointiprosessi oli parhaillaan 
käynnissä tai suunnitteilla, usea haastateltu nosti esiin, että toteutustavoissa tullaan 
kiinnittämään enemmän huomiota muun muassa eri syrjintäperusteiden tarkempaan 
huomioimiseen. Yhdessä julkisen sektorin (valtio) organisaatiossa oli jo toteutettu 
laaja henkilöstökysely, jossa oli huomioitu myös omakohtaiset syrjintäkokemukset syr-
jintäperusteittain. Prosessia edelsi eri henkilöstöryhmiä osallistavia työpajoja toimi-
henkilöille ja esimiehille. Prosessissa kehittämistoimien valinta ja itse suunnitelman 
valmistelu oli haastatteluhetkellä suunnitteilla, ja siihen oli määrä koota työryhmä, 
jossa on vankka henkilöstön edustus. Yhdessä pienessä yrityksessä, jossa oltiin teke-
mässä yhdenvertaisuussuunnitelmaa ensimmäistä kertaa, prosessi sisälsi alkukartoi-
tuksena laajan kyselyn, jota oltiin toistamassa nyt vuoden päästä, jotta suunnitelma 
voidaan rakentaa tulosten ja yhteisen keskustelun pohjalle. Yrityksessä oli omistajan-
vaihdoksen jälkeen vasta lähdetty tekemään erilaisia lakisääteisiä suunnitelmia, ja 
tätä tukemaan oli palkattu myös henkilöstöasiantuntija. Yhdessä yrityksessä oltiin 
myös käynnistämässä inkluusion ja monimuotoisuuden toteutumista arvioivat sisäiset 
selvitykset.  
Työpaikkojen haastatelluissa oli yksittäisiä yhdenvertaisuuskysymyksiin ja -teemoihin 
hyvin perehtyneitä henkilöstöasiantuntijoita, mikä heijastui myös tapaan kuvata omia 
tavoitteita ja prosessia. Usealla haastatelluista tietoisuus yhdenvertaisuuslain eri syr-
jintäperusteista, jotka tulisi ottaa huomioon yhdenvertaisuuden arvioinnissa, oli kuiten-
kin puutteellista, jolloin keskustelu ohjautui paikoin erityisesti tasa-arvolain puolelle. 
Esimerkiksi kysyttäessä yhdenvertaisuuden arvioinnissa esiin nousseista kehittämis-
tarpeista useampi haastateltu lähti purkamaan tilannetta naisten ja miesten osuuksina 





organisaatiossa ja kertoi niiden pohjalta tunnistettuja toimenpidetarpeita. Vaikka ole-
tuksena ei ole, että henkilöstöasiantuntijat muistaisivat syrjintäperusteet ulkoa, heijas-
tuu keskusteluista epätietoisuus. Yhden pienen yrityksen haastateltu, joka kuvasi 
haastattelussa arviointia tehdyn vain tasa-arvon näkökulmasta, perusteli yhdenvertai-
suuslain perusteiden huomioimisen vaikeutta seuraavasti: 
Tässähän tulee tämä, että lopuksi ryhmässä pitäisi olla kaikki yhtiön 
työntekijät ja vielä suurennettu porukka – ihan mahdoton asia – 
vaikka uskonto, että eihän sitä saa edes kysyä ihmiseltä. Tosi vai-
kea. Jos ihminen ei halua kertoa. – Näen, että on sellainen riski, että 
ruvetaan ongelmia ongelmina keksimään. Meillä on lähtökohtaisesti 
työyhteisössä tosi hyvä henki. 
                                                           
Yhdenvertaisuussuunnittelu kyselyn tulosten valossa 
Suunnitelma tarvittavista toimenpiteistä yhdenvertaisuuden edistämiseksi on kyselyn 
mukaan tehty suurella osalla työnantajista. Työnantajista 74 prosenttia kertoo, että 
työnantaja on laatinut yhdenvertaisuussuunnitelman, palkansaajista 58 prosent-
tia (Kuvio 13.). Suuri osa niistä työnantajista, jotka kertoivat, että suunnitelmaa ollaan 
parhaillaan tekemässä, kertoivat myös, että organisaatiossa on arvioitu yhdenvertai-
suuden toteutumista (67 %). 
Myös yhdenvertaisuussuunnittelun osalta palkansaajissa on huomattavasti enemmän 
niitä, jotka eivät tiedä, onko suunnitelmaa tehty (25 %). Vastaajan roolilla on myös 
tässä kohdin merkitystä: pääluottamusmiehistä 70 prosenttia tunnistaa, että yhdenver-
taisuussuunnitelma on tehty, luottamusmiehistä ja työsuojeluvaltuutetuista hieman 
alle 60 prosenttia, ja muu-vaihtoehtoon vastanneista vain 40 prosenttia. Jos tuloksista 
poistaa vastaajat, jotka eivät tiedä, onko suunnitelmaa tehty, niin sekä työnantajien 
että palkansaajien vastaajista 77 prosenttia kertoo, että työnantaja on laatinut yhden-
vertaisuussuunnitelman. Suuri osa niistä palkansaajista ja työnantajista, jotka eivät 
tienneet, onko työpaikalla arvioitu yhdenvertaisuuden toteutumista, eivät myöskään 
tienneet, onko suunnitelma tehty. 
  






Kuvio 13. yhdenvertaisuussuunnittelu työpaikoilla 
  
Lain mukaan työnantajan suunnitelmaan sisältyviä yhdenvertaisuuden edistämistoi-
mia ja niiden vaikuttavuutta on käsiteltävä henkilöstön tai sen edustajien kanssa. Yh-
denvertaisuussuunnitelman tehneistä työnantajista 91 prosenttia kertoi, että suunni-
telma on tehty käsitellen sitä henkilöstön tai sen edustajan kanssa, palkansaajista hie-
man pienempi osuus eli 84 prosenttia. Molemmissa ryhmissä valtaosa vastaajista, 
jotka tunnistavat suunnitelmaa käsitellyn yhdessä henkilöstön kanssa, kertoi myös, 
että työnantaja on arvioinut yhdenvertaisuutta työpaikalla eri syrjintäperusteiden näkö-
kulmasta. 
Vastaajia, jotka kertoivat, että yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty, pyydettiin kerto-
maan, onko siitä tiedotettu henkilöstölle. Työnantajista 89 prosenttia kertoo, että suun-
nitelmasta on tiedotettu henkilöstölle. Palkansaajista näin kertoo pienempi osuus, 67 
prosenttia. Palkansaajista 16 prosenttia oli epätietoisia asiasta. Suuri osa vastaajista, 
jotka tunnistivat, että työpaikalla on arvioitu yhdenvertaisuuden toteutumista, vastasi 
myös, että suunnitelmasta on tiedotettu henkilöstölle. 
Sektoreittain tarkasteltuna työnantajista useimmiten yhdenvertaisuussuunnitelma 
oli laadittu kuntayhtymissä (85 %) ja kunnissa (83 %). Osuus on hieman suurempi 
kuin vuonna 2018 tehdyssä selvityksessä: tuolloin 79 prosenttia kunnista oli laatinut 
henkilöstöä koskevan yhdenvertaisuussuunnitelman (Ekholm & Tuokkola 2018). Nyt 
tehdyn kyselyn vastaajista järjestöistä 80 prosenttia oli tehnyt suunnitelman, valtion 
67
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työnantajista 74 prosenttia, yksityisistä työnantajista 72 prosenttia ja kirkon työnanta-
jista 59 prosenttia.53 Vastauksia ei voida painottaa suoraan työnantajien koon mukaan 
muiden kuin yksityisten työnantajien osalta, sillä kyseisen vastaajaryhmän taustatie-
dot oli mahdollista saada erillisestä rekisteristä: henkilöstömäärään painotettuna yksi-
tyisistä työnantajista suunnitelman oli tehnyt noin 87 prosenttia. Työnantajien vastauk-
set kertovat siitä, kuinka suuri osuus työntekijöistä on suunnittelun piirissä. Osuutta 
voidaan pitää hyvänä, kun otetaan huomioon, että organisaatiouudistusten myötä 
suunnitelmia tulee tehdä uudestaan tai päivittää. Silti kaikissa vastaajaryhmissä on 
myös niitä, jotka eivät ole edes laatimassa suunnitelmaa. Palkansaaja-vastaajien 
mukaan yhdenvertaisuussuunnitelmia on useimmiten laadittu valtion työpaikoissa (66 
%). Vastaavat osuudet olivat kunnissa 63 prosenttia, yrityksissä 59 prosenttia, kun-
tayhtymissä 55 prosenttia ja kirkoissa/seurakunnissa 50 prosenttia. Yritysten vastaa-
jista 7 prosenttia ilmoitti, että suunnitelmaa ollaan parhaillaan laatimassa. Kirkoissa ja 
seurakunnissa, kuntayhtymissä ja valtiolla vastaava osuus oli 5 prosenttia, kunnissa 4 
prosenttia.54 
Eroja yhdenvertaisuussuunnittelussa on tarkasteltu organisaatioiden koon mu-
kaan. Molempien vastaajaryhmien osalta suunnitelma on tehty todennäköisemmin 
suuremmissa organisaatioissa kuin pienemmissä. Työnantajien vastausten osalta 
500––999 henkeä työllistävillä työpaikoilla ja yli 1000 henkeä työllistävillä työpaikoilla 
suunnitelma löytyi 91 prosentilla. Alle 100 henkilöä työllistävien työpaikkojen osalta 
suunnitelma on tehty vain 62 prosentilla. Vastaavat osuudet olivat 100—249 henkeä 
työllistävillä työpaikoilla 83 prosenttia ja 250—499 henkeä työllistävillä työpaikoilla 81 
prosenttia.55 Palkansaajien vastaajien mukaan suunnitelma löytyi yli 1 000 henkeä 
työllistävillä työpaikoilla 70 prosentilla ja 500––999 henkilöä työllistävillä 61 prosen-
tilla. Alle 100 henkilöä työllistävissä organisaatioissa suunnitelma oli vain 49 prosen-
tilla. Vastaavat osuudet olivat 100––249 henkilöä työllistävillä työpaikoilla 59 prosent-
tia ja 250—499 henkilöä työllistävillä työpaikoilla 62 prosenttia.56 
Tarkastelu toimialoittain ei ole mielekäs, sillä toimialaluokituksen antamat tiedot ovat 
hyvin suurpiirteisiä. Suurimpana yksittäisenä toimialana erottuu kuitenkin teollisuus, 
jossa palkansaajien vastausten mukaan suunnitelma on tehty 63 prosentissa työpai-
koista. 
                                                 
 
53 Erot sektoreiden väleillä olivat tilastollisesti merkitseviä. X2(20, N = 903) = 59.67, p < .01 
54 Erot sektoreiden väleillä ovat tilastollisesti merkitseviä. X2(20, N = 1640) = 31.50, p = .05 
55 Erot ovat tilastollisesti merkitseviä. X2(16, N = 858) = 97.20, p < .01 
56 Erot ovat tilastollisesti merkitseviä. X2(16, N = 1673) = 90.19, p < .01 
 





Suunnitelma on harvemmin laadittu itsenäisenä yhdenvertaisuussuunnitel-
mana, ja se on yleisimmin laadittu yhdistettynä tasa-arvosuunnitelmaan: työnan-
tajien mukaan 75 prosentilla ja palkansaajien mukaan 80 prosentilla työpaikoista. (Ku-
vio 14.) Muu mikä -vaihtoehdon kohdalla yleisimmin nostettiin esiin, että suunnitelma 
on liitetty henkilöstö- ja koulutussuunnitelman yhteyteen. Osa painottaa, että suunni-
telma on tällöin osa muita henkilöstösuunnitelmia, joissa on usein mukana myös tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Toiseksi yleisin vaihtoehto oli, että suunnitelma 
on yhdistetty osaksi työsuojelun toimintasuunnitelmaa. Yksittäisiä mainintoja oli siitä, 
että yhdenvertaisuussuunnitelma tulee esiin henkilöstöraportoinnin yhteydessä, henki-
löstöoppaassa, eettisyysohjeissa ja yrityksen toimintaohjeissa. Yksittäiset vastaajat 
nostivat myös esiin, etteivät he tiedä tai muista missä suunnitelma on tai että se on ”it-
sestäänselvyys”, eli ettei se perustu mihinkään dokumentaatioon. 
 
 
Kuvio 14. Yhdenvertaisuussuunnitelman laadinnan toteutus (vain vastaajat, joilla on yhdenvertaisuussuunni-
telma). 
  
Kyselyyn osallistuneista työnantajista 88 prosenttia kertoi, että suunnitelman toteutu-
mista on seurattu säännöllisesti tai tarvittaessa, kun palkansaajista tätä mieltä on 55 
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Kuvio 15. Vastaajien näkemys siitä, onko yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurattu (vain vastaajat, 
joilla on yhdenvertaisuussuunnitelma). 
Yhdenvertaisuuden seurannan aikajänne vaihtelee paljon työpaikoilla. Seurannan ti-
heyttä kuvattiin useassa kyselyn hyviä käytäntöjä käsittelevässä vastauksessa. Osalla 
hyvänä käytäntönä oli seurata yhdenvertaisuutta vuosittain, jolloin seuranta ja päivitys 
on esimerkiksi kalenteroitu yhteistoiminnassa vuosittain käsiteltäväksi asiaksi. Mainin-
toja oli myös neljännesvuosittain tehtävästä seurannasta henkilöstön kanssa, ja tiivein 
seuranta oli viikoittain henkilöstöpalaverien yhteydessä. Kyselyn valmiista vaihtoeh-
doista ei selviä, mitä teemoja seurannassa on käytännössä käsitelty. Alla on esi-
merkki avovastauksesta: 
Olemme kokeneet hyvänä käytäntönä pitää yt-neuvottelukunnan ko-
kouksia 6–7 kpl vuodessa, ja niissä henkilöstön edustajien kanssa 
käsitellään kaikkia henkilöstöasioita mukaan lukien tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus. Vuoropuhelu on säännöllistä. 
  
Yhdenvertaisuussuunnittelu haastattelujen valossa 
Kuten edellä on kerrottu, haastatelluista moni ei ollut itse ollut mukana toteuttamassa 
aiempaa yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Useammalla suunnitelman päivittäminen oli 
juuri suunnitelmissa tai prosessissa, yhdellä yrityksellä ensimmäistä kertaa. Kuten 
useimmilla kyselyn vastaajilla, myös haastatelluissa työpaikoissa suunnitelma oli tehty 
tai sitä oltiin rakentamassa yhdistettynä tasa-arvosuunnitelmaan.  
Useissa suunnitelmissa oli taustoitettu tasa-arvokyselyn tai esimerkiksi palkkakartoi-
tuksen tuloksia ja avattu tilastoja myös iän mukaan. Käsitellyissä suunnitelmissa pro-
sessia edeltävää arviointia oli kuvattu vain vähän tai ei ollenkaan. Tällöin tietoperusta, 
jonka mukaan suunnitelma on laadittu, oli epäselvä. Eri syrjintäperusteita oli huomi-
oitu joko nykytilan kuvauksen ja/tai toimenpiteiden tasolla. Kaikilla eri syrjintäperus-
teita ei ollut sisällytetty itse suunnitelman toimenpidetasolle. Koska nyt toteutetussa 
tutkimuksessa ei päästä kokonaisuudessaan kiinni itse yhdenvertaisuuden arvioinnin 
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teen, kuinka hyvin mahdolliset kehittämiskohteet on onnistuttu tunnistamaan tosiasial-
lisen yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Muutama haastateltu nostikin esiin, ettei hen-
kilöstö ole ollut kovin kiinnostunutta tai valveutunutta tarkastelemaan yhdenvertai-
suutta laajemmin. Vastaavasti muutamassa organisaatiossa osallistavaa toimintamal-
lia kuvattiin hyvin innostavaksi, ja henkilöstöä oli helppo saada mukaan prosessiin.  
Lähes kaikissa arvioinnin käyttöön saaduissa suunnitelmissa oli erikseen kuvattu ta-
voitteet ja toimenpiteet. Toimenpiteiden kirjausten taso vaihteli paljon. Osassa oli sel-
keät määritelmät, osassa toimenpide oli kuvattu enemmän tavoitelähtöisesti (esim. 
työnantajan tulee ennaltaehkäistä …). Huomiota on toimenpidetasolla kiinnitetty usein  
yhdenvertaiseen rekrytointiin, häirinnän ja epäasiallisen kohtelun ehkäisyyn ja siihen 
puuttumiseen, urakehitykseen ja palkkaukseen, työn ja perheen yhteensovittamiseen 
ja laajemmin työhyvinvointiin (ml. terveys) ja muun muassa ikätasa-arvoon/-johtami-
seen. Yksittäisiä mainintoja oli sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perus-
tuvan syrjinnän ennaltaehkäisystä. Etninen tausta nousi muutamassa suunnitelmassa 
mainintana esiin, mutta toimenpiteiden tasolla se näyttäytyi osana laajempaa näkökul-
maa työyhteisön monimuotoisuuden edistämiseen läpileikkaavasti rekrytoinnissa ja 
johtamisessa. Kahdessa julkisessa organisaatiossa oli erikseen nostettu esiin kohtuul-
listen mukautusten huomioiminen: toisessa se oli esteettömyyden ja työhyvinvoinnin 
kontekstissa toteutettava tavoite tehdä tarvittavat mukautukset (mm. työergonomiaan 
liittyvien apuvälineiden sekä huonetilojen erityisvarustelun näkökulmasta), toisessa se 
oli kirjattu tavoitteena päivittää henkilöstöohjeistukset. 
Useita suunnitelmia tai niiden kuvauksia haastattelussa leimasi se, että arvioinnin pai-
nopiste oli selkeämmin sukupuolten tasa-arvokysymyksissä kuin yhdenvertaisuuden 
toteutumisessa. Yhdenvertaisuuden toteutumista on monen haastatellun mielestä vai-
keaa arvioida, joten sen nähtiin tästäkin syystä jäävän helpommin taka-alalle suh-
teessa tasa-arvolain velvoitteisiin. Tämä heijastuu myös suunnitelmien toimenpiteissä 
ja seurannan mittareissa. Esimerkiksi yhdellä pienellä yrityksellä oli työnantajan mu-
kaan olemassa yhdenvertaisuussuunnitelma yhdistettynä tasa-arvosuunnitelmaan, 
mutta tarkemman keskustelun jälkeen ilmeni, että suunnitelmassa on tarkasteltu lä-
hinnä tasa-arvolakiin liittyviä kysymyksiä. Yhdessä kunnassa, jossa suunnitelma pai-
nottui tasa-arvon puolelle, haastateltu kuvasi, että monelle tasa-arvolaki on tutumpi ja 
helpommin seurattava. Kuten edellä on todettu, monet haastatelluista organisaatioista 
olivat päivittämässä suunnitelmiansa, ja tarkastelua oltiin tarkentamassa.  
Kaikissa haastatelluissa organisaatioissa suunnitelmia oli käsitelty henkilöstön kanssa 
organisaation sisäisten yhteistoimintaprosessien mukaisesti. Niukimmillaan yksi haas-
tateltu kertoi, että suunnitelmaa oli käsitelty vuonna 2018 yhteistyötoimikunnassa, ”kä-
sittelytapa oli silloin se, että tuotiin tiedoksi”, eikä suunnitelmalle ollut tehty sen jälkeen 
mitään. 





Haastatelluilla työpaikoilla tiheämmässä seurannassa olivat yleisemmät henkilöstön 
hyvinvointiin liittyvät kysymykset ja mahdolliset häirintäkokemukset, jotka osittain kiin-
nittyivät yhdenvertaisuuslain perusteisiin. Kahdessa haastatellussa organisaatiossa oli 
käytössä anonyymi ilmoituskanava, jota seurataan säännöllisesti. Tämän arvioinnin 
käytössä olleissa suunnitelmissa osassa oli kirjattu tavoitteiden lisäksi vastuutaho, ai-
kataulu ja seurannan keinot tai mittarit. Pääsääntöisesti yhdenvertaisuussuunnitelmaa 
seurattiin suunnitelman päivitysten yhteydessä. 
5.2  Yhdenvertaisuussuunnittelun vaikutukset 
yhdenvertaisuuden tilaan työpaikalla 
Luvussa kuvataan kyselyn ja työpaikkojen haastatteluiden perusteella havaintoja yh-
denvertaisuuslain edellyttämän yhdenvertaisuussuunnittelun ja siihen liittyvän proses-
sin vaikutuksista yhdenvertaisuuteen. Ensin käsitellään kyselyn tulokset. 
 5.2.1  Vaikutukset yhdenvertaisuuden tilaan kyselyn 
perusteella 
Työnantajien ja palkansaajien vastaukset eroavat jonkin verran myös sen osalta, mi-
ten yhdenvertaisuussuunnittelun ja sen valmisteluprosessin on nähty vaikuttavan yh-
denvertaisuuden tilaan työpaikalla. Työnantajista 56 prosenttia arvioi, ettei vaikutusta 
ole tunnistettavissa, sillä yhdenvertaisuus on ollut kunnossa työpaikoilla jo ennen 
suunnitelmaa. Palkansaajista tätä mieltä oli 31 prosenttia (kuvio 16). Suurempi osa 
näkee, ettei vaikutusta ole ollut. Positiivista vaikutusta arvioineiden osuus oli molem-
missa ryhmissä lähes yhtä suuri: vastaajaryhmistä noin viidennes arvioi suunnittelun 
vaikuttaneen yhdenvertaisuuden tilaan edes jonkin verran. Palkansaajista alle pro-
sentti eli kahdeksan vastaajaa arvioi, että yhdenvertaisuus on huonontunut työpai-
kalla. Aineistosta ei saa varmuutta siitä, onko vastaaja arvioinut yhdenvertaisuuden 
tilan heikentyneen työpaikalla sen sijaan, että vastaaja olisi arvioinut itse suunnittelun 
heikentäneen sitä. Avovastausten perusteella ainakin osa tuntuisi viittaavan jälkim-
mäiseen vaihtoehtoon, sillä useat vastaajat ovat kuvanneet puutteita yhdenvertaisuu-
den tilassa ja yhdenvertaisuuden edistämisessä.57 
                                                 
 
57 Näistä neljällä työpaikalla on arvioitu yhdenvertaisuuden toteutumista eri syrjintäperusteiden 
mukaan. Kolmella työpaikalla ei oltu arvioitu, ja kaksi ei osannut sanoa. Vain yhdellä työpaikalla 
ei ole tullut ilmi syrjintätapauksia viimeisen kahden vuoden aikana, ja kolme ei osaa sanoa, onko 
niitä ollut. Yksi vastaaja perustelee näkemystä tasa-arvolain näkökulmasta ja kertoo, että tilanne 






Kuvio 16. Yhdenvertaisuussuunnitelman ja sen valmisteluprosessin vaikutus yhdenvertaisuuden tilaan työpai-
kalla (vain vastaajat, joilla on yhdenvertaisuussuunnitelma). 
  
Sektoreittain tarkasteltuna palkansaajien puolella yhdenvertaisuussuunnitelman 
arvioitiin vaikuttaneen positiivisesti yhdenvertaisuuteen useimmiten valtion työpaikoilla 
ja järjestöissä, joista 31 prosenttia vastasi suunnitelman vaikuttaneen vähintään jonkin 
verran myönteisesti. Vastaavat osuudet olivat kirkoissa/seurakunnissa 20 prosenttia, 
kunnissa 19 prosenttia, kuntayhtymissä 16 prosenttia ja yrityksissä 15 prosenttia. Yh-
denvertaisuuden lähtötilanteen koettiin useimmiten olleen kunnossa yrityksissä, joiden 
vastaajista 35 prosenttia kuvasi yhdenvertaisuuden olleen kunnossa ennen suunnitel-
man tekoa. Vastaavat osuudet olivat kirkoissa/seurakunnissa 35 prosenttia, kunnissa 
22 prosenttia, kuntayhtymissä 26 prosenttia ja valtiolla 27 prosenttia.58 
Työnantajien sektoreittain tarkasteltujen vastausten perusteella yhdenvertaisuus-
suunnitelman on koettu vaikuttaneen positiivisesti yhdenvertaisuuteen useimmiten 
valtion työpaikoilla, joissa 33 prosenttia vastasi suunnitelman vaikuttaneen vähintään 
jonkin verran myönteisesti. Vastaavat osuudet olivat kirkoissa/seurakunnissa 18 pro-
senttia, kunnissa 31 prosenttia, kuntayhtymissä 29 prosenttia, yrityksissä 16 prosent-
tia ja järjestöissä 22 prosenttia. Yhdenvertaisuuden lähtötilanteen koettiin olleen hyvä 
jo ennen suunnitelman tekoa useimmiten yksityisellä sektorilla (64 %). Vastaavat 
                                                 
 
on jopa saattanut heikentää miesten asemaa suhteessa naisiin. Vastaaja ei siis ole välttämättä 
ymmärtänyt kysymystä oikein. Toinen perustelee vastaustaan sillä, että ammattiliittoon kuulumat-
tomat etenevät työurallaan helpommin. Muualla kyselyssä vastaaja viittaa tasa-arvolain mukai-
seen syrjintään. Vastauksissa tuodaan esiin, että yhdenvertaisuuden tila, suunnittelu ja arviointi 
eivät ole vielä lähelläkään optimaalista tasoa, ja esitetään toiveita, että asiaan puututtaisiin jämä-
kämmin työnantajan taholta ja että myös esimerkiksi liitot antaisivat asiassa tukeaan. 
58 Erot eivät ole kuitenkaan palkansaajien osalta sektoreittain tarkasteltuna tilastollisesti merkitse-













Arvioi yhdenvertaisuussuunnitelman ja sen valmisteluprosessin 
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osuudet olivat kuntayhtymissä 53 prosenttia, kirkoissa/seurakunnissa 42 prosenttia, 
valtiolla 36 prosenttia ja kunnissa 28 prosenttia.59 
Organisaatioiden koon perusteella tarkasteltuna yhdenvertaisuussuunnittelulla ja 
sen prosessilla koetaan olevan vaikutusta yhdenvertaisuuteen useammin isommissa 
kuin pienissä organisaatioissa60. Palkansaajilla yli 1000 henkeä työllistävissä organi-
saatioissa osuus oli 27 prosenttia ja työnantajilla 30 prosenttia. Palkansaajien puolella 
alle 100 henkeä työllistävissä organisaatioissa vain 10 prosenttia vastasi suunnittelun 
parantaneen yhdenvertaisuutta vähintään jossain määrin, työnantajapuolella 15 pro-
senttia. Kuitenkin työnantajien puolella yhdenvertaisuuden lähtötilanteen koettiin ol-
leen kunnossa useimmiten alle 100 henkeä työllistävissä työpaikoissa, joiden vastaa-
jista 72 prosenttia arvioi, ettei suunnittelu ole vaikuttanut yhdenvertaisuuden tilaan. 
Palkansaajien puolella yhdenvertaisuuden lähtötilanteen arvioitiin olleen kunnossa 
100–249 henkeä työllistävissä työpaikoissa (39 %). 
Henkilöstön osallistaminen prosessiin heijastuu tuloksiin. Palkansaajien arvioi-
mana niissä organisaatioissa, joissa työntekijöitä oli tiedotettu yhdenvertaisuussuunni-
telmasta, 22 prosenttia vastaajista koki, että suunnittelu oli vaikuttanut yhdenvertai-
suuteen positiivisesti ainakin jonkin verran. Vastaavasti niissä organisaatioissa, joissa 
suunnitelmasta ei ollut tiedotettu, osuus oli 8 prosenttia.61 Puolestaan niistä organi-
saatioista, joissa suunnitelman toteutumista oli seurattu säännöllisesti, 30 prosenttia 
raportoi suunnittelun parantaneen yhdenvertaisuutta vähintään jossain määrin. Vas-
taavasti osuus organisaatioissa, joissa suunnitelman toteutumista oli seurattu tarvitta-
essa, oli 26 prosenttia. Niissä organisaatioissa, joissa yhdenvertaisuutta ei ollut seu-
rattu lainkaan, 2,5 prosenttia vastaajista ilmoitti suunnittelun vaikuttaneen positiivisesti 
yhdenvertaisuuteen.62  
Työnantajien tulokset olivat saman suuntaiset: Niissä organisaatioissa, joissa työnte-
kijöitä oli tiedotettu yhdenvertaisuussuunnitelmasta, 26 prosenttia työnantajien vastaa-
jista koki, että suunnittelu oli parantanut yhdenvertaisuutta ainakin jonkin verran. Vas-
taavasti niissä organisaatioissa, joissa suunnitelmasta ei ollut tiedotettu, osuus oli 5 
prosenttia. Puolestaan niissä organisaatioissa, joissa suunnitelman toteutumista oli 
                                                 
 
59 Työnantajien osalta erot sektoreiden välillä ovat tilastollisesti merkitseviä. X2(20, N = 646) = 
39.70, p < .01 
60 Erot ovat tilastollisesti merkitseviä sekä palkansaajilla (X2(20, N = 999) = 82.93, p < .01) että 
työnantajilla (X2(16, N = 631) = 55.79, p < .01) 
61 Erot arvioissa yhdenvertaisuussuunnitelman vaikutuksista olivat tilastollisesti merkitseviä sen 
suhteen, oliko yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedotettu työpaikalla. X2(10, N = 1061) = 86.38, p 
< .01 
62 Erot arvioissa yhdenvertaisuussuunnitelman vaikutuksista olivat tilastollisesti merkitseviä sen 
suhteen, oliko yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurattu työpaikalla. X2(15, N = 1060) 
= 266.49, p < .01 





seurattu säännöllisesti, 28 prosenttia kertoi suunnittelun parantaneen yhdenvertai-
suutta vähintään jossain määrin. Vastaava osuus organisaatioissa, joissa suunnitel-
man toteutumista oli seurattu tarvittaessa, oli 17 prosenttia. Niissä organisaatioissa, 
joissa yhdenvertaisuutta ei ollut seurattu lainkaan, 11 prosenttia vastaajista vastasi 
suunnittelun vaikuttaneen positiivisesti yhdenvertaisuuteen. 
 5.2.2  Vaikutukset yhdenvertaisuuden tilaan haastat-
teluiden perusteella 
Työpaikkojen edustajien haastatteluissa yhdenvertaisuussuunnittelun tai siihen liitty-
vän prosessin arvioitiin vaikuttaneen yhdenvertaisuuteen joko hyvin vähän tai ei lain-
kaan. Vaikka itse laki nähtiin pääsääntöisesti tarpeelliseksi, selkeää yhteyttä yhden-
vertaisuuden tilan paranemiseen omalla työpaikalla tunnisti harvempi. Laki ja yhden-
vertaisuuden edistämisvelvoite nähtiin usein kuitenkin tarpeelliseksi selkärangaksi, 
joka pakottaa ottamaan asioita keskusteluun. Yhden pienen yrityksen edustaja koki, 
että yhdenvertaisuuden edistäminen on herätellyt ihmisiä: kun asiat otetaan esiin ja 
niistä keskustellaan avoimesti, ihmiset alkavat suhtautua niihin eri tavalla: ”Tosi hyvä 
juttu. Hyvä, että asioita otetaan esiin, ei piilotella”. Toinen yritys kuvasi vaikutuksia va-
rovasti seuraavasti: 
Nämä asiat on olleet yritysten agendalla jo pidempään. Onko sitten 
niin, että on terästetty lainsäädännön myötä pienemmissä yrityk-
sissä? -- En pysty näkemään, että [meillä] asiat olisi mennyt idästä 
länteen. Tottakai, kun laki päivittyy, tarkastellaan ja päivitetään, 
mutta ei ole ollut dramaattista muutosta. Kyllä nämä asiat elää 
ajassa, ja yhdenvertaisuusasiaan on tullut elementtejä, joita ei vält-
tämättä ole tarkasteltu ja jotka vaatii, että ollaan hereillä.  
Moni haastateltu allekirjoitti lain tavoitteet, jotka ovat oleellinen osa organisaation ar-
voja ja toimintatapoja, mutta koki itse lain vaikutuksen olemattomaksi. Tällöin kritiikki 
kohdistui toimintatapaan, jolla yhdenvertaisuutta lain mukaan edistetään, erityisesti 
yhdenvertaisuussuunnitteluvelvoitteeseen: ”Ahdistaa, että kaikkiin asioihin on aina 
oma suunnitelma – ja sitten kun pitäisi tehdä sitä perustyötäkin”. 
Yksi haastateltu kuvasi lakia vanhentuneeksi jo syntyessään: yrityksessä nähdään, 
että yhdenvertaisuutta edistetään liiketoiminnan kannalta kahta kautta – yhtäältä asia-
kasrajapinnan takia, sillä asiakkaita kiinnostaa vastuullisuus, ja toisaalta henkilöstön, 
hyvinvoinnin ja saatavuuden näkökulmista. Kritiikkiä esittäneet näkivät yhdenvertai-
suussuunnittelun ylimääräisenä velvoitteena työnantajien muiden pakollisten suunni-
telmien mukana. Yksi haastateltu kaipasi mahdollisuuksia näyttää muilla keinoin, ku-
ten esimerkiksi monimuotoisuusohjelman muodossa, että työpaikassa edistetään yh-
denvertaisuutta. Samassa yhteydessä haastateltu nosti esiin, että tasa-arvolain sovel-
taminen on tiukempaa ja siten yhdenvertaisuuslakia ongelmallisempaa. Suunnitelmat 





löytyvät kuitenkin yrityksestä: ”jää siihen, kun pitää olla, ja jos tulee tarkastus, [kaikki 
paperit] on ’by the book’”. 
Vaikka lähes kaikissa haastatelluissa työpaikoissa oli käytäntöjä, joilla edesautetaan 
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumista joko rekrytoinnissa tai työssä, yksikään 
ei maininnut, että itse laki olisi ollut vaikuttimena niiden kehittämiseen. Lain vaikuttimia 
enemmän asioiden edistämisen välineiksi tunnistettiin arvot ja niiden mukainen johta-
minen. Esimerkiksi yhdessä organisaatiossa oli tehty merkittävä "loikkaus" uuden joh-
tajan myötä. Muutama yritys tunnisti oman organisaation omistajaohjauksen ja esi-
merkiksi alihankintaketjussa toimimisen ohjaavan lakia enemmän: ihmisoikeuksien 
kunnioittamista ja yhteiskuntavastuullisuutta edellytetään niin omistajien taholta kuin 
myös asiakkaiden ja päähankkijoiden puolelta, jolloin niistä myös viestitään laajasti ja 
raportoidaan osana organisaation toimintaa esimerkiksi vuosikertomukseen ja vas-
tuullisuusasioiden yhteydessä. Muutama yritys kertoi itse ulottavansa vastuullisuus-
teemoja alihankkijoille, ja vastaavasti kaksi yritystä kertoi ostajien edellyttävän niiltä 
vastuullisuutta. Käytännössä seurattavat teemat eivät vastaa tarkkuudeltaan yhden-
vertaisuuslain perusteita vaan lähinnä edesauttavat lain hengen mukaista toiminta-
kulttuurin kehittämistä. 
Lain vaikutuksia vähäisiksi arvioineita yhdisti pitkälti näkemys siitä, että omassa orga-
nisaatiossa arvot ja strategia ohjaavat jo toimintaa samaan suuntaan. Yksi haastateltu 
kuvasi yrityksen monimuotoisuuden johtamisen käytäntöjä, joita johdetaan globaalisti 
ja toteutetaan paikallisesti. Yrityksen lähtökohtana on, että liiketoiminnan onnistu-
miseksi tulee myös henkilöstön heijastella yhteiskuntaa. Jotta monimuotoinen henki-
löstö saadaan pysymään talossa, tulee työyhteisön ilmapiirin olla hyväksyvä. Haasta-
teltu korosti, että kokonaisuudessa yhdenvertaisuussuunnitelma – ja siihen liittyvä 
prosessi – on vain pieni palanen. 
Yhdellä haastatellulla odotukset yhdenvertaisuussuunnittelusta olivat suuremmat kuin 
yhdenvertaisuuden todellinen tila, ja haastateltu koki epäkohtana, että itse suunni-
telma oli jäänyt pelkäksi paperiksi, eikä siihen ole palattu sen laatimisen jälkeen. Ku-
ten edellä on kuvattu, tämä näkökulma näkyi vahvemmin joissain palkansaajien kyse-
lyn vastauksissa. Muutamassa haastattelussa käytiin syvemmin keskustelua siitä, että 
organisaatiossa olisi tarve nostaa itse prosessi ja suunnitelma selkeämmin osaksi or-
ganisaation arkea ja toimintaprosessia, jottei se olisi irrallinen osa. Tähän kaivattiin li-
sää työkaluja. 
Suuri kysymys on, missä vaiheessa yhdenvertaisuussuunnittelusta 
tulee luonteva osa arkea. Ohjauksen tulisi tukea kokonaisuuteen kyt-
kemistä – nyt on irrallaan – on vaikeita ne käsitteet, kuten positiivinen 
mukauttaminen siellä arjessa… tulisi olla kokonaisvaltaisena poh-
dintana ja osana työhyvinvointia. 





Muutamassa haastattelussa sivuttiin myös lain negatiivisia vaikutuksia. Työnantajan 
näkökulmasta yhdenvertaisuuslain perusteisiin ollaan vedottu uhkakeinona tilanteissa, 
joissa perimmäinen syy on aivan muualla, kun "vuorovaikutus on mennyt pieleen 
alusta alkaen": 
Se jää soimaan kuin viulun kieli se yhdenvertaisuus ja tasa-arvo, ja 
se ei kuitenkaan ole se jutun clue, vaan että jostain muusta kuin yh-
denvertaisuudesta johtuen eivät ole tulleet toimeen keskenään, ja 
ovat saaneet älyttömän solmun aikaiseksi. -- Suunnittelu ei herätä 
vuoden mittaan paljon kiinnostusta, mutta sitten kun tulee jokin risti-
riitatilanne tai selvitettävä asia ja sitten ne kaivetaan esille, niin sitten 
ei puhuta oikeilla käsitteillä. Ymmärretään, että on hyvä asia, mutta 
haastetilanteissa käytetään väärin perustein. 
Yhdessä pienessä yrityksessä, jossa ei ollut vielä tiedostettu yhdenvertaisuusperus-
teiden laajuutta, nosti haastateltu esiin ensinnäkin sen, että suunnittelu lisää pienen 
yrityksen byrokratiaa mutta myös uhkia: 
[suunnittelu/perusteiden huomioiminen] voi antaa jopa hyviä ohje-
nuoria, mutta pahimmillaan kaikissa näissä on, että voi tulla keino 
ajaa omaa asiaa, että joku ryhtyy tosi hankalaksi. Äärimmillään me-
nee ääri-individualistiseksi – että koska minä olen tällainen ja tällai-
nen, niin minulle pitää olla – yksilöt rupeavat vaatimaan jotain itsel-
leen. Ja meillä olisi lopuksi 40 erillistä henkilöstöpolitiikkaa. Tulee 
niin paljon erilaisia haasteita. Näen, että on johtamiselle iso haaste. 
5.3  Syrjinnän ilmeneminen työelämässä 
kyselyn ja haastatteluiden perusteella 
  
5.3.1  Syrjintäepäilyt ja niiden eteneminen kyselyn pe-
rusteella 
Kyselyn vastaajia pyydettiin kertomaan, onko työpaikoilla tullut ilmi yhdenvertaisuus-
lain mukaisia syrjintäepäilyjä viimeisen kahden vuoden aikana. Kaikki vastaajat eivät 
kertoneet syrjintäperusteita, ja esimerkiksi pieni osa vastaajista nosti esiin tasa-arvo-
lain mukaisia syrjintäepäilyjä. Tuloksista raportoidaan ensin toimijoiden itse ilmoitta-
mat epäilyt, minkä jälkeen tapauksia kuvataan sisältöanalyysin perusteella. Luvussa 
kuvataan lisäksi, miten syrjintäepäilyn prosessi on edennyt. 
Työnantajista 9 prosenttia (n=83) ja palkansaajista 19 prosenttia (n=392) vastasi, että 
työpaikalla on ollut yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäepäilyjä viimeisen kahden 





vuoden aikana. Luvut eivät kuvaa suoraan syrjinnän ilmenemistä vaan vastaajan sub-
jektiivista näkemystä syrjinnän esiintymisestä. Palkansaajista viidennes (21 %, n=82) 
ja työnantajista reilu kymmenes (13 %, n=11) ei ole vastauksen yhteydessä kertonut 
syrjintäepäilyn perusteita.  
Avovastausten perusteella kaikki epäillyt syrjintätapaukset eivät kuulu yhdenvertai-
suuslain piiriin, sillä osa vastaajista nosti esiin vain tasa-arvolain mukaisia syrjintäpe-
rusteita ja osa kertoi perusteena esimerkiksi huonot henkilökemiat ja suosikkijärjestel-
mät. Kun palkansaajien aineiston ulkopuolelle jätetään muu henkilöön liittyvä syy, 
avovastausten perusteella sukupuoleen perustuva oletettu syrjintä ja tyhjät vastauk-
set, jäljelle jää 233 yhdenvertaisuuslain mukaista syrjintäepäilyä (12 %).63 Vastaaja-
ryhmien vastaukset eivät ole täysin verrannollisia, sillä yhdestä työpaikasta on voinut 
vastata useampi kuin yksi työntekijän edustaja. 
Tyhjentävää arviota yhdenvertaisuuslain nojalla esiin nousevista tapauksista ei voida 
tehdä perehtymättä tapauksiin yksityiskohtaisesti. Toisaalta on myös tiedostettava, 
etteivät kaikki tapaukset tule ilmi työpaikoilla ja että etenkin syrjintä työhönotossa jää 
usein piiloon (esim. Ahmad 2019, Björkberg ym. 2019, Pietiläinen & Keski-Petäjä 
2014, Larja ym. 2012). Työnantajien näkökulmasta suuressa organisaatiossa arkipäi-
vän tilanteet eivät välttämättä etene esimiestasolta eteenpäin, eikä palkansaajien 
edustajien tietoon välttämättä tule tapauksia koko organisaation tasolta. Palkansaa-
jien vastaajissa oli myös tässä osiossa enemmän epätietoisia: 28 prosenttia ei osan-
nut sanoa, onko työpaikalla ollut yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäepäilyjä, kun 
taas työnantajista epävarmoja oli 8 prosenttia. 
Mikäli vastaajalla on ollut monta syrjintäepäilyä tai epäily on ollut moniperusteinen, 
vastaaja on voinut valita monta vastausvaihtoehtoa. Kun luvuista poistaa muun henki-
löön liittyvän syyn, työnantajien ilmoittamista tapauksista 45 prosenttia (n=37) koski 
                                                 
 
63 Palkansaajien aineistossa muu syy -perusteisten tapausten taustalla on usein kerrottu olleen 
esimerkiksi huonot henkilökemiat, suosikkijärjestelmät, ammattitaito, osaaminen tai esimerkiksi 
selittämättömät palkkaerot, jotka itsessään eivät ole yhdenvertaisuuslain mukaisia perusteita. Si-
sältöanalyysi jää kuitenkin suppeiden avovastausten varaan. Selkeämpiä ovat tapaukset, joissa 
vastaaja on yksiselitteisesti kertonut avovastauksessa, että perusteena on ainoastaan sukupuoli: 
pelkistä muu henkilöön liittyvä syy -syrjintäolettamista 27 (7 % syrjintäepäilyistä) oli avovastausten 
perusteella luokiteltavissa vain tasa-arvolain puolelle kuuluviksi. Tällöin tapaus on liittynyt yksi-
selitteisesti sukupuoleen, raskauteen tai esimerkiksi työsuhteen päättämiseen perhevapaan ai-
kana tai sukupuolen vaikutukseen etenemismahdollisuuksiin. Koska tyhjien vastausten ja muu syy 
-perusteiden osalta ei voida tehdä tarkempia johtopäätöksiä, voidaan vain todeta, että yhdenver-
taisuuslain mukaisten syrjintäepäilyjen määrä on palkansaajien aineistossa jossain määrin pie-
nempi kuin vastaajien itse ilmoittama luku. Työnantajien vastausaineistossa pelkän muu syy -
vastauksen on antanut 12 vastaajaa (14 %). Näistä vastauksista viidessä on kerrottu yksiselittei-
sesti, että tapaus on liittynyt sukupuoleen tai perhevapaisiin. Muistakaan muu syy -tapauksista ei 
voida selkeästi tunnistaa yhteyttä yhdenvertaisuuslakiin, sillä tapaukset ovat avovastausten mu-
kaan liittyneet esimerkiksi työsuhteen osa-/kokoaikaisuuteen, kokemattomuuteen ja osaamiseen 
tai kiky-tuntien soveltamiseen. 





vain yhtä yhdenvertaisuuslain mukaista syrjintäperustetta, kun taas palkansaajilla vas-
taava osuus oli 32 prosenttia (n=127).  Palkansaajista yksi vastaaja oli tunnistanut 
jopa viisi syrjintäperustetta. Työnantajien vastaajista yksi oli valinnut yhdeksän eri syr-
jintäperustetta. 
Taulukossa 6 ovat vastaajien itse ilmoittamat syrjintäepäilyt kahden vuoden ajalta. Lu-
vut on suhteutettu kaikkien vastaajien määrään ja suhteessa syrjintäepäilyjen mää-
rään. Vastaaja on voinut valita monta vaihtoehtoa. Siksi taulukossa on eritelty osuudet 
ainoana syrjintäperusteena ilmoitettujen tapausten määristä. Taulukko havainnollistaa 
syrjintäperusteittain työnantajien ja palkansaajien tietoon tulleita epäilyjä, joiden vas-
taaja on mieltänyt kuuluvan yhdenvertaisuuslain piiriin. 
Taulukko 6. Työnantajien ja palkansaajien ilmoittamat syrjintäepäilyjen perusteet kaikkien vastaa-
jien ja niiden osalta, jotka ovat tunnistaneet syrjintää viimeisen kahden vuoden ajalta, sekä ai-
noana syrjintäperusteena ilmoitetut osuudet suhteessa vastaajiin, joilla on ollut syrjintäepäilyjä. 
  
  

















tyvä syy 6 % 2 % 29 % 19 % 17 % 14 % 
Ikä 5 % 3 % 28 % 30 % 7 % 13 % 
Terveydentila 
5 % 2 % 28 % 18 % 8 % 10 % 
Ammattiyhdistystoi-
minta 4 % 0,40 % 19 % 5 % 6 % 1 % 
Alkuperä, kansalai-
suus, kieli 3 % 2 % 13 % 17 % 5 % 10 % 
Uskonto, vakau-
mus, mielipide 4 % 1 % 8 % 8 % 2 % 1 % 
Seksuaalinen suun-
tautuminen 1 % 1 % 6 % 8 % 1 % 1 % 
Perhesuhteet 1 % 1 % 6 % 7 % 0 % 1 % 
Poliittinen toiminta 1 % 0,20 % 4 % 2 % 0 % 0 % 
Vammaisuus 
0 % 1 % 2 % 10 % 0 % 2 % 
Syrjintäperustetta ei 
ole kerrottu 4 % 1 % 21 % 13 % (21 %) (13 %) 
 
Jos muu syy -perustetta ei oteta mukaan, yleisin syrjintäepäily koskee ikää molem-
missa aineistoissa. Iän merkitys korostuu työnantajien aineistossa, mutta yksittäisenä 





syynä ero tasoittuu terveydentilan kanssa, joka on palkansaajien aineistossa yhtä ylei-
nen iän kanssa. Myös työsuojelun asiakaslähtöisissä ilmoituksissa ja valvontapyyntö-
jen perusteella ilmi tulleissa tapauksissa terveydentila on selkeästi yleisin syrjintäpe-
ruste (Työsuojeluhallinto 2018a ja 2019). Sen sijaan esimerkiksi vammaisuus ja sek-
suaalinen suuntautuminen tulevat harvemmin esiin syrjintäperusteena niin palkansaa-
jien kuin työnantajien vastauksissa. Lukuja ei voida suoraan suhteuttaa eri ryhmiin 
kuuluvien ihmisten osuuteen työelämässä. Kun kyse on vähemmistöryhmistä, voi ta-
pauksia jo lähtökohtaisesti olettaa olevan määrällisesti vähemmän. Tällöin jokainen 
tapaus on siitä syystä erityisen merkittävä.  
Tarkasteltaessa palkansaajien vastauksia sektoreittain, eniten syrjintäepäilyjä on kun-
tayhtymissä, joissa 27 prosenttia vastaajista ilmoitti työpaikalla olleen syrjintäepäilyjä 
viimeisen kahden vuoden aikana. Vastaavat osuudet olivat valtiolla 25 prosenttia, 
kunnissa 24 prosenttia, kirkoissa/seurakunnissa 18 prosenttia ja yrityksissä 17 pro-
senttia.64 Tuloksia arvioitaessa on hyvä muistaa, etteivät kaikki vastaajien ilmoittamat 
epäilyt ole yhdenvertaisuuslain mukaisia. Työnantajien vastauksissa näkyy sama 
suhde julkisten ja yksityisten työnantajien osalta: valtion työnantajista tunnisti syrjintä-
epäilyjä 22 prosenttia, kuntatyönantajista 17 prosenttia, kirkon työnantajista 10 pro-
senttia ja yksityisten työnantajien puolella 7 prosenttia viimeisen kahden vuoden ai-
kana.65 Samansuuntaisia tuloksia on saatu työolotutkimuksesta, jonka kysymyspatte-
ristossa on mukana myös muita kuin yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjinnän perus-
teita: kun kaikki mahdolliset kysytyt syrjinnän syyt otetaan huomioon, syrjinnän esiin-
tyminen työpaikalla näyttää erityisesti julkisen sektorin ongelmalta (Sutela ym. 2019, 
204). 
Palkansaajien vastauksissa työpaikoilla, joissa syrjintäepäilyjä on tullut esiin, on hie-
man harvemmin arvioitu yhdenvertaisuuden toteutumista eri syrjintäperusteiden näkö-
kulmasta (ei-vastanneiden osuus 32 % vertaa kaikki palkansaajien vastaajat 20 %). 
Työnantajien aineistossa ei ole vastaavaa yhteyttä. 
Tapausten eteneminen 
Jatkoanalyysien osalta yksiselitteisempiä ovat epäilyt, joihin on liittynyt vain yksi tun-
nistettu syrjintäperuste. Milloin tapauksia on useampia, voidaan avovastausten perus-
teella jäljittää prosessin etenemistä. Aina tulkinta ei ole näissä tapauksissa yksiselittei-
nen. 
                                                 
 
64 Sektorien välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero. X2(10, N = 1640) = 22.29, p = .01 
65 Sektorien välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero. X2(10, N = 1891) = 74.60, p < .01 
 





Taulukkoon 7 on koottu vastaajien ilmoittamat tiedot siitä, miten syrjintäepäilyissä on 
edetty. Lukuja on suhteutettu kaikkien syrjintäepäilyjä ilmoittaneiden määrään. Vas-
taaja on voinut valita monta eri vaihtoehtoa, joten taulukko havainnollistaa sitä, minkä 
eri toimijoiden kanssa asiaa on pyritty ratkaisemaan tai ketkä ovat osapuolina. 
Osassa tapauksista ei ole edetty mitenkään, osa prosesseista on vielä kesken ja 
osassa on useampia eri vaiheita. Lähes kaikkien syrjintäperusteiden kohdalla on mu-
kana vastaajia, jotka kertovat, ettei heillä ole tietoa asian kulusta tai tarkemmista pe-
rusteista, sillä tieto on tullut anonyymin kyselyn myötä. Tällöin asiasta on esimerkiksi 
tiedotettu ja ohjeistettu ottamaan yhteyttä esimiehiin tai luottamusmiehiin. Mukana on 
myös palkansaajien puolella joitain vastaajia, jotka kertoivat, ettei asiaa ole viety 
eteenpäin tai käsittelyä jatkettu, sillä asianomainen pelkää leimaantumista tai työpai-
kan menettämistä. Vastaajaryhmästä riippuen yleisimmin asiaa on kuitenkin ratkaistu 
työpaikalla tai siihen haettu neuvoa liitolta. Vain hyvin harvoin asia on edennyt polii-
sille, syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn tai johtanut hyvityksiin. 
Taulukko 7. Syrjintäepäilyn eteneminen työnantajien ja vastausten mukaan (n ja % kaikista 
syrjintäepäilyistä).  
 
Miten asia on edennyt?  










Haettu neuvontaa työsuojelulta (= 
työsuojeluviranomainen/aluehallintovirasto) 18 22 % 73 19 % 
Haettu neuvontaa yhdenvertaisuusvaltuutetulta 1 1 % 11 3 % 
Haettu neuvontaa ammattiliitolta 9 11 % 145 37 % 
Haettu neuvontaa työnantajaliitolta 8 10 % 7 2 % 
Asia on soviteltu työpaikalla 24 29 % 105 27 % 
Asia on soviteltu ammattiliiton ja/tai työnantajaliiton kanssa 4 5 % 29 7 % 
Asia on ratkaistu työpaikalla osapuolten kanssa 
keskustellen 28 34 % 77 20 % 
Työsuojelulta on saatu toimintaohje tai kehotus 
syrjintäkiellon noudattamiseksi 10 12 % 12 3 % 
Tapaus on edennyt poliisille 3 4 % 4 1 % 
Tapaus on johtanut syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn 8 10 % 11 3 % 
Tapaus on johtanut hyvitykseen tai muuhun korvaukseen 
syrjitylle 3 4 % 11 3 % 
Selvitettäessä asiaa epäily osoittautui perusteettomaksi 29 35 % 20 5 % 
 
Syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn on johtanut palkansaajien aineistossa 
11 tapausta, mutta mukana on neljä tapausta, joista kertovissa avovastauksissa on 
ainoana syrjintäperusteena mainittu sukupuolisyrjintä. Syytteeseen tai tuomioistuinkä-
sittelyyn päätyneistä kaksi on koskenut vain terveydentilaperustetta ja yksi sekä ikää 





että sukupuolta, eli tapaus on moniperusteinen. Muiden tapausten osalta ei ole tulkit-
tavissa, minkä syrjintäperusteen tai -perusteiden mukaisesti asiaa on viety eteenpäin 
oikeusteitse. Syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn johtaneissa tapauksissa on usein 
haettu neuvontaa ammattiliitoilta, vain kahdessa myös työsuojelulta.  
Työnantajien aineistossa yksi tapaus liittyy työntekijän koeaikapurkuun terveydenti-
lasta johtuen, ja asian käsittely oli kesken. Yhdessä tapauksessa taustalla oli ikäsyr-
jintäväite yt-prosessiin liittyen. Kolmannessa tunnistettavassa oikeuteen asti men-
neessä tapauksessa asiantuntijatehtävään valittavan henkilön työhöntulosta oli jo 
sovittu, mutta ennen sopimusta oli tullut ilmi uskonnon harjoittamiseen liittyvä tieto 
(noin tunnin rukoushetki joka perjantai iltapäivällä). Asia riitautui ja eteni tuomioistuin-
käsittelyyn. Muiden osalta ei ole pääteltävissä, mitä nimenomaisen oikeuteen viedyn 
tapauksen taustalla on ollut. Oikeuteen edenneissä tapauksissa on useammin haettu 
neuvoa työsuojelulta, ja neljässä on saatu myös toimintaohje tai kehotus syrjintäkiel-
lon noudattamiseksi. Yhdessä tapauksessa ikäsyrjintäepäilyä on viety eteenpäin myös 
eduskunnan oikeusasiamiehelle. 
Hyvitykseen tai muuhun korvaukseen on palkansaajien puolelta johtanut 11 ta-
pausta. Näistä viisi liittyy avovastauksen perusteella vain tasa-arvolakiin. Yhdessä ta-
pauksessa moniperusteinen (terveydentila ja sukupuoli) syrjintätapaus on soviteltu. 
Aineistoon jää viisi hyvitykseen tai korvaukseen yhdenvertaisuuslain nojalla johtanutta 
tapausta: Yhdessä on avovastauksen perusteella ammattiyhdistysaktiivi irtisanottu, ja 
hänelle on maksettu 12 kuukauden palkka. Muut tapaukset ovat liittyneet joko ikään, 
terveydentilaan tai ammattiyhdistystoimintaan, ja yhdessä tapauksessa alkuperään, 
kansalaisuuteen tai kieleen. Jälkimmäisessä tapauksessa ruotsinkieliselle työntekijälle 
on maksettu pienempää palkkaa, ja asia on korjattu, jolloin korvaus tarkoittanee pal-
kan korjausta.  
Yhdessä avovastauksessa kerrotaan, että kyseessä on ollut pari eri tapausta, joissa 
työntekijä on asetettu eri asemaan kuin muut työntekijät (pitkältä sairaslomalta paluun 
tukemisen puute ja ammattiyhdistystoiminta). Tapauksissa on haettu neuvontaa am-
mattiliitolta, mutta vain yhdessä hyvitykseen johtaneessa tapauksessa asia on sovi-
teltu ammattiliiton ja/tai työnantajaliiton kanssa. Ottaen huomioon, että 24 vastaajaa 
on kertonut asiaa sovitellun ammattiliiton ja/tai työnantajaliiton kanssa ja vain yhdessä 
tapauksessa sovittelun johtaneen hyvitykseen tai muuhun korvaukseen, korvausten 
saaminen tätä kautta näyttäytyy aineistossa vähäisenä. Työnantajien aineistossa 
vain kolmessa vastauksessa kerrottiin, että tapaus on johtanut hyvitykseen tai muu-
hun korvaukseen syrjitylle. Koska vastauksissa on useita syrjintäperusteita ja -tapauk-
sia, selkeätä yhteyttä ei voida tunnistaa, mutta kahden vastaajan tapauksissa on ollut 
mukana oikeuskäsittely, ja kaikissa on saatu kehotus tai toimintaohje työsuojelulta. 





Poliisille on palkansaajien aineistossa edennyt viisi tapausta kyselyhetkellä. Yksi liit-
tyy oikeuskäsittelyyn edenneeseen tapaukseen, jossa oli kyse irtisanomisista tervey-
dellisin perustein. Muista kuvauksista ei saa lisätietoa siitä, mihin perusteisiin tapauk-
set ovat liittyneet. Mukana voi olla esimerkiksi uskonnollinen vakaumus työhönotossa. 
Osa tapauksista on vastaajien mukaan vielä prosessissa, eli niiden eteneminen myös 
syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn on teoriassa mahdollista. Työnantajien ai-
neistossa oli myös kolme poliisille edennyttä tapausta. Yhden vastaajan organisaa-
tiossa olivat tulleet ilmi epäilyt rekrytointisyrjinnästä vammaisuuden ja iän perusteella, 
mutta vastauksesta ei ole pääteltävissä, kumpi on edennyt poliisille ja kumpi on osoi-
tettu perusteettomaksi. Joka tapauksessa vastaaja kertoo, ettei poliisi aloittanut esitut-
kintaa. Sen sijaan organisaatiossa on aloitettu esimiehille rekrytointiin liittyvä yhden-
vertaisuuskoulutus. 
Työsuojelulta on haettu neuvontaa sangen usein. Avovastausten perusteella taus-
talla ovat erilaiset tai perusteettomat erot tehtävänkuvissa, määräaikaisuudet ikäänty-
neille tai terveydentilaltaan heikommille, ay-toimijoiden työolot ja tehtävien hankaloit-
taminen mielipiteen vuoksi. Lisäksi aineistossa esiintyy yksittäisiä tapauksia epäilyistä 
määräaikaisten työsuhteiden jatkamatta ja vakinaistamatta jättämisestä henkilön alku-
perän perusteella ja epäilevää suhtautumista sairauslomiin taikka raskaampien tehtä-
vien osoittamista uskonnollisen vakaumuksen vuoksi. 
Tapauskuvauksia syrjintäperusteittain 
Kyselyssä pyydettiin kuvaamaan avovastauksessa tarkemmin esiin tulleen tapauk-
sen/esiin tulleiden tapausten perusteita ja etenemisprosessia.  
Ikään liittyvissä tapauksissa useimmiten kyse on ollut epäillystä henkilöiden irtisano-
misesta iän perusteella. Usein perusteena on mukana myös henkilön terveydentila. 
Ikääntyneempiä on usein tällöin irtisanottu yt-neuvotteluiden yhteydessä. Mukana on 
myös esimerkiksi vapaaehtoisten tukipakettien hankkiminen iäkkäämmille ja vamman 
perusteella. Seuraavaksi tyypillisimmin syrjintää on raportoitu tapauksissa, joissa 
epäillään syrjintää ikääntyneiden etenemismahdollisuuksissa, työjärjestelyissä tai 
etuuksien saamisessa. Vain muutamissa kuvatuissa tapauksissa kyse on ollut epäil-
lystä ikäsyrjinnästä työhönotossa. Kuten edellä on todettu, vastaaja on usein mainin-
nut muitakin syrjintäperusteita, eikä aina ole tiedossa, onko tilanne koskenut vain yhtä 
vai useampaa tapausta. Kuitenkin tapauksissa, joissa ikä on ollut yksi peruste, pal-
kansaajien aineistossa 40 prosentissa ei ole haettu neuvontaa miltään taholta ja yhtä 
suuri osuus ei ole päätynyt mihinkään lopputulokseen. Ikäsyrjintäilmoituksia oli tullut 
esiin myös työpaikan anonyymissä kyselyssä, mutta asiasta ei ole oltu yhteydessä 
luottamusmiehiin tai työnantajaan. 





Terveydentilan osalta vain pienessä osassa palkansaajien aineistoa on tarkennettu 
ja eritelty tapauksia. Palkansaajien aineistossa terveydentila liittyy usein muihin syrjin-
täperusteisiin tai tapauksia on useita, eikä niitä ole aineistossa eritelty. Milloin tapauk-
sia on kuvattu, niissä toistuvat tehtävien siirrot ja työnkuvien muutokset esimerkiksi 
sairaslomalta paluun jälkeen tai heikommat mahdollisuudet edetä uralla. Joissain ta-
pauksissa esiintyy pelko sairauslomalle lähtemisestä tai pelko tuoda työnkuvan tai 
työvuorojen muutostarve esiin irtisanomis- ja urakehitysnäkymien heikentymisen pe-
lossa. Mukana on myös tapauksia, joissa henkilön on epäilty tulleen irtisanotuksi ter-
veydentilan takia.  
Osa tapauksista liittyy välillisesti terveydentilaan siten, että esimerkiksi työpaikalla on 
eri henkilöille erilaiset käytännöt sairauspoissaolojen ilmoittamiselle, jolloin peruste voi 
johtua muista henkilöihin tai henkilöstöpolitiikkaan liittyvistä syistä. Parissa tapauk-
sessa syrjintää on koettu tapahtuneen työterveyden puolelta. Mukana on yksi tapaus, 
jossa henkilö oli jo irtisanottu mutta otettu sitten takaisin ja huolehdittu työssä jaksami-
sesta, kun taustalla ollut työuupumus oli tullut ilmi. Suuressa osin tapauksissa oli pyy-
detty neuvoja joko ammattiliitolta ja/tai työsuojelulta. Työnantajien aineistossa kah-
dessa tapauksessa epäiltiin koeaikapurkua terveydentilan perusteella. Yhdessä rekry-
tointiprosessissa oli epäilty terveydentilatietojen vaikutusta valintaan, ja yhdessä esi-
tettiin epäily, ettei henkilöä ollut uudelleensijoitettu terveyden takia takaisinottotilan-
teessa. Yhdessä tapauksessa osana isompaa kokonaisuutta työntekijä oli kokenut, 
että häntä oli syrjitty palkkakeskusteluissa: niitä ei ollut käyty ennen työkykyneuvotte-
lua, ja asiaa oli hoidettu varhaisen tuen toimintamallin mukaisesti ja työntekijä oli teh-
nyt työsuojeluilmoituksen. 
Vammaisuuteen liittyviä tapauksia on aineistossa vähän. Palkansaajien aineistossa 
vammaisuus liittyy usein muihin syrjintäperusteisiin. Työnantajien aineistossa vam-
maisuuteen perustuvista epäilyistä kaksi liittyi kohtuullisten mukautusten epäämiseen: 
Työntekijä oli kannellut AVI:in syrjinnästä vammaisuuden perusteella, tarkemmin koh-
tuullisten mukautusten epäämisestä sisäilma-asiassa, ja asian käsittely oli vielä kes-
ken kyselyhetkellä. Toisessa tapauksessa kuulovammaista henkilöä ei ollut valittu 
avoimeen tehtävään. Valitsematta jäänyt valitti asiasta työsuojeluviranomaiselle, joka 
katsoi organisaation rikkoneen yhdenvertaisuuslakia, koska hakijalta ei ollut selvitetty 
henkilökohtaisesti haastattelemalla kuulovammaisuuden astetta. Yksi invalidisoitunut 
henkilö ei ollut saanut työkokeilupaikkaa, ja hän tutkitutti asian työsyrjintänä, joka oli 
osoittautunut selvitettäessä perusteettomaksi. Yhden työnantajan kohdalla vammai-
suuteen liittyvä asia nostettiin esiin jo rekrytointiprosessissa, ja se oli vastaajan mu-
kaan voitu korjata prosessin aikana. 
Alkuperän, kansalaisuuden tai kielen perusteella esiin nostetut tapaukset ovat liitty-
neet useimmiten koettuun epäasialliseen käytökseen tai suoranaiseen rasismiin työ-





paikalla. Tämä on liittynyt esimerkiksi siihen, ettei henkilöstön ole annettu puhua äi-
dinkieltään työpaikoilla tauoilla tai esimiehen tai muiden työntekijöiden kohdentamaan 
epäasialliseen käytökseen. Mukana on myös epäoikeudenmukaiseksi koettua työteh-
tävien jakoa, jolloin ulkomaalaistaustaiselle on voitu antaa raskaampia tai yksipuoli-
sempia töitä, ja työsuhteen ketjuttamiseen liittyviä epäilyjä. Yhdessä tapauksessa 
myös se, etteivät henkilöt ole saaneet tietoa ymmärrettävässä muodossa tai omalla 
kielellään, on ollut syrjintäepäilyn syynä.  
Epäilyjä palkkasyrjinnästä nostettiin esiin muutamia, ja näissä asia kerrottiin korjatun 
asian tultua ilmi. Epäasiallisen kohtelun kerrottiin yhdessä tapauksessa johtaneen pä-
tevän henkilön irtisanoutumiseen. Muutamissa tapauksissa kerrottiin, että asia oli pys-
tytty ratkaisemaan keskustelemalla, työpaikan pelisääntöjä tarkentamalla ja viemällä 
käytössääntöjä arkeen. Muutamassa tapauksessa oli esitetty epäilyjä siitä, että kan-
salaisuus on vaikuttanut työroolien saamiseen ja urakehitykseen. Kuvausten perus-
teella tapauksissa asia ratkottiin työpaikalla, mutta prosessissa oli konsultoitu liittoja, 
ja työpaikka oli myös saanut työsuojelulta toimintaohjeen tai kehotuksen. 
Ammattiyhdistystoimintaan liittyviä tapauksia on palkansaajien aineistossa suhteel-
lisen paljon. Epäily on liittynyt useimmiten siihen, että ammattiyhdistyshenkilöiden ete-
nemistä uralla oli hankaloitettu tai estetty tai heidän ay-tehtäviensä hoitoa oli hankaloi-
tettu. Kuvausten mukaan esimerkiksi ay-aktiiveja on vähätelty eikä heitä ole kutsuttu 
yt-menettelyihin mukaan. Joissain tapauksissa on koettu, että ay-aktiiveja on "savus-
tettu" ulos organisaatiosta tai luottamushenkilöitä on suoraan irtisanottu. Muutamissa 
ammattiyhdistystoimintaan liittyvissä tapauksissa palkansaajien puolelta on erikseen 
nostettu esiin, että tapauksia on ollut erittäin vaikea näyttää toteen, eikä asia ole 
edennyt mitenkään. Työnantajien aineistossa ammattiyhdistystoimintaan liittyen mai-
nitaan erikseen vain yksi tapaus, jossa tehtaan luottamusmies esitti epäilyn syrjin-
nästä, ja asia oli ratkaistu keskustelemalla työpaikalla. 
Uskontoon, vakaumukseen tai mielipiteeseen liittyvät syrjintäepäilyt oli niputettu 
kyselyssä yhteen. Avovastausten perusteella uskonto on taustalla vain pienessä 
osassa syrjintäepäilyjä. Uskontoon tai vakaumukseen liittyvät syrjintäepäilyt ovat mo-
ninaisia, ja mukana on niin työpaikan sisällä sattuvia yhteentörmäyksiä eri taustoista 
tulevien henkilöiden kesken kuin myös epäily siitä, että henkilön irtisanomisen taus-
talla on eri uskontokuntaan kuuluminen. Työnantajien aineistossa oli yksi jo edellä 
esiin nostettu tapaus, jossa henkilön työsopimusta ei ollut tehty, kun oli tullut ilmi us-
konnon harjoittaminen kerran viikossa.  
Toinen kuvattu tapaus liittyy luottamusasemassa olevien henkilöiden käytökseen sosi-
aalisessa mediassa perustuen oletukseen henkilöiden poliittisesta ja uskonnollisesta 
vakaumuksesta. Myös mielipiteen perusteella heränneet syrjintäepäilyt ovat liittyneet 
useampaan eri perusteeseen. Milloin mielipide on nostettu erikseen esiin, mielipiteen 





esille tuomisen on nähty johtaneen yhteentörmäyksiin johdon kanssa ja vaikuttaneen 
esimerkiksi tehtävänkuviin ja uralla etenemiseen.  
Yksittäisissä tapauksissa kuvataan, että henkilö on voitu irtisanoa näkemyksen takia. 
Tämän tyyppisissä tapauksissa, joissa yhdistyvät johtamiskulttuuri ja näkemyserot, 
asia on johtanut parissa tapauksessa työntekijän irtisanoutumiseen, eikä asialle ole 
tehty mitään. Poliittiseen toimintaan liittyvissä tapauksissa on kaikissa mukana 
myös muita perusteita, eikä syrjintäperusteen osalta ole yksilöity epäilyjä tarkemmin 
kuin yhdessä vastauksessa, jossa todetaan, että ”poliittisia suhteita kavahdetaan”. 
Seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvissä tapauksissa palkansaajien aineistossa 
vain neljän tapauksen yhteydessä ei ole raportoitu muita syrjintäperusteita. Näissäkin 
tapauksissa taustoja on avattu niukasti. Yhdessä tapauksessa on kuvattu, kuinka hen-
kilö ei ole edennyt urallaan osaamisestaan huolimatta, ja taustalla epäiltiin olevan hä-
nen seksuaalinen suuntautumisensa. Henkilö oli irtisanoutunut. Yksi tapaus on toden-
näköisesti luokiteltavissa tasa-arvolain puolelle, sillä tapauksessa henkilö oli kokenut 
syrjintää sukupuolen korjauksen takia.  
Yhdessä tapauksessa työntekijä koki tulleensa kiusatuksi seksuaalisen suuntautumi-
sensa takia, mutta näytön puutteessa epäselvässä tilanteessa henkilö oli perääntynyt 
itse. Yhdessä tapauksessa oli kyse tilanteesta, jossa epäasiallista kohtelua oli tullut 
asiakkaiden puolelta palvelutalossa. Tapauksessa viitattiin myös muihin perusteisiin, 
joiden takia henkilökunta on joutunut asiakkaiden epäasiallisen kohtelun kohteeksi, 
esimerkiksi henkilön taustaan. Asia oli ratkaistu työpaikalla. 
Perhesuhteita koskevia epäilyjä oli aineistossa vähän. Mukana oli epäilyjä esimer-
kiksi siitä, ettei yksinhuoltajien kykyyn hoitaa tehtäviään luoteta tai heidän poissaolo-
jensa syitä epäillään, minkä on arveltu vaikuttaneen urakehitykseen. Perhesuhteiden 
syrjintäolettama pitää sisällään useita tasa-arvolain puolelle meneviä seikkoja, kuten 
raskausajan irtisanomisiin liittyviä tapauksia. 
5.3.2  Syrjintäepäilyt ja niiden käsittely haastatteluai-
neistossa 
Haastatelluilta työpaikkojen edustajilta kysyttiin mahdollisista syrjintäepäilyistä kahden 
viime vuoden aikana. Vain kolmessa organisaatiossa oli ollut syrjintäepäilyjä, joihin si-
sältyi selkeästi yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäepäilyjä. Näistä kaksi oli kuntaor-
ganisaatioita ja yksi yritys. Yhtä moni tunnisti tasa-arvolain nojalla esiin nousseita ta-
pauksia menneisyydestä. Suuri osa haastatelluista ei näin ollen tunnistanut, että 
omassa organisaatiossa olisi ollut yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäepäilyjä, joita 





olisi tuotu henkilöstöhallinnon käsiteltäviksi tai joissa olisi jo oltu tekemissä ulkopuolis-
ten osapuolten, kuten työsuojelun tai liittojen, kanssa. Alla on esimerkki yhdestä haas-
tattelusta: 
Ollut pätevyyteen, mutta että yhdenvertaisuuteen tai tasa-arvoon, en 
muista. Osaamisen näkökulmasta tai työvuosien… en tiedä. -- Jos-
kus aina ikään puhetta, kokemia, mutta siinä haetaan pätevää. En 
ole kuullut yhdestäkään, että olisi riitautettu. Osaaminen ja ikä saat-
taa kulkea käsi kädessä, ja saattaa kokea, mutta onko pätevä, arvioi 
rekrytoija. 
Henkilöstöhallinnon tietoon tulee enemmän tapauksia, joissa koetaan epäoikeuden-
mukaista kohtelua ja puretaan henkilökemioihin liittyviä vyyhtejä. Tapauksia on voitu 
tuoda henkilöstöhallinnolle yhdenvertaisuuskysymyksinä työpaikan työsuojelun 
kautta, mutta tarkemmassa keskustelussa on paljastunut, että kyseessä on ollut esi-
merkiksi esimiehen ja työntekijän välinen väärinymmärrys, jota on lähdetty ratkaise-
maan. Tämä ei sulje pois sitä, etteikö tilanteita olisi ollut, sillä haastatellut olivat ase-
massa, jossa vähintään niin sanotut vakavimmat tapaukset tulisivat heidän tietoonsa, 
ja ohjeistuksena on, että asioita ratkaistaan ensisijaisesti paikallisesti esimiehen 
kanssa. Suurempien organisaatioiden henkilöstökyselyissä on tullut ilmi yksittäisiä 
syrjintäperusteisiin liittyviä huolenilmauksia tai epäilyjä, joita on käsitelty työpaikoilla ja 
joiden tiimoilta on pyritty kehittämään toimintaperiaatteita, joilla tällaisia tilanteita voi-
taisiin ennaltaehkäistä. Vähäisten tapausten taustalla moni haastateltu kuvasi omia 
toimintatapoja, joilla työpaikalla edesautetaan yhdenvertaisuutta, työhyvinvointia ja 
esimerkiksi puheeksi ottamisen käytäntöjä ja prosesseja. 
Yhden suuren yrityksen haastateltu kertoi, että ilmenneet yhdenvertaisuuslain mukai-
set syrjintäepäilyt olivat kohdistuneet lähinnä terveyteen ja että yksi vammaisuuteen 
perustuva syrjintä oli edennyt käräjäoikeuteen – taustalla oli pitkäaikainen sairaus. 
Yhdessä keskisuuressa kunnassa tunnistettiin, että yhdenvertaisuuslain mukaisia pe-
rusteita oli ollut riita-asioissa osana muita perusteita mutta ei yksistään. Viime vuosien 
aikana on kunnassa ollut aluehallintovirastossa käsittelyssä esimerkiksi tapaus, jossa 
työntekijä on ollut eri mieltä siitä, onko hän kykenevä työhön. 
Yksi pienen kunnan työsuojeluvaltuutettuna toimiva haastateltu kertoi, ettei hänelle 
tule suoraan syrjintäepäilyjä tietoon, mutta muiden tapausten ohella tai ”sivutuotteena” 
on käynyt ilmi, ettei työntekijää kohdella yhdenvertaisesti, ja siihen lähdetään puuttu-
maan. Tapaukset ovat liittyneet terveyteen, ikään, ammattiyhdistystoimintaan ja mieli-
piteeseen. Haastateltu näki haastaviksi koeaikapurkutilanteet, joissa taustalla on 
epäily siitä, että työntekijän mielipiteet eivät ole olleet esimiehen mieleen; koeajalla ei 
tarvitse esittää syytä työsuhteen purkuun. 





Ammattiyhdistystoimintaan liittyvissä tapauksissa on käännytty työsuojeluviranomais-
ten puoleen. Pienen kunnan taholta haastateltu nosti esiin ongelmana, että jos kun-
nassa ylin esimies on kunnanjohtaja, ja kun toimintaohje menee kunnan johdolle, 
asiaa ei edes uskalleta viedä loppuun saakka. Vaikka laissa on vastatoimien kielto, 
käytännössä haastatellun näkemyksen mukaan työn tekemistä voidaan hankaloittaa 
siitä huolimatta: ”Oli yksi case, että työtietokone jätetään pois, muutetaan työtehtävät 
eikä kutsuta tilaisuuksiin.” 
Haastateltujen liittojen edustajien kertomana räikeitä syrjintäepäilyjä, jotka liittyvät yh-
denvertaisuuslakiin, tulee liittoihin varsin vähän. Yhteydenottajat voivat myös vain tie-
dustella, onko kyseessä syrjintää ja miten asian kanssa tulisi edetä. Tällöin jo pelkän 
konsultoinnin nähdään monesti auttavan asian ratkaisemisessa työpaikalla: "Työpai-
kalla havahdutaan, kun liitossa sanottiin näin. Silloin viimeistään pitäisi ymmärtää, että 
työnantajan toiminta ei ole asiallista ja että riitautetaan, jos vaikka irtisanotaan."  
Yhteydenotoissa on liittojen haastateltujen mukaan usein kyse myös muusta kuin yh-
denvertaisuuslain mukaisesta syrjinnästä. Kahden suuren palkansaajien liiton puolelta 
kerrottiin, että tyyppitapauksia ovat koeaikapurut terveydentilan takia sekä tilanteet, 
joissa työntekijällä on erilaisia terveydentilan alentumia, ja työpaikalla tulisi etsiä kei-
noja, joilla työntekijän saisi pysymään työelämässä. Silloin tällöin tulee tapauksia, 
joissa on ammattiyhdistystoimintaan liittyen vastatoimena päätetty työsuhde. 
Kahden liiton haastatellut nostivat esiin haasteena epätyypilliset työsuhteet. Yksi liiton 
edustaja kuvasi suoranaista riistoa, jota tulee tietoon tapauksissa, joissa erityisesti ul-
komaalainen työntekijä on laitettu allekirjoittamaan sopimuksia, joita ei ymmärrä, tai 
toimimaan yrittäjäasemassa vailla tietämystä velvoitteista ja korvauksen muodostumi-
sesta. Erityisesti näissä tapauksissa liitto on toiminut aktiivisesti yhteistyössä työsuo-
jelun kanssa. 
Liittojen haastattelujen perusteella ei saada kokonaiskuvaa siitä, kuinka paljon ta-
pauksia avustetaan oikeuteen saakka. Haastateltujen arvioiden perusteella näin käy 
kuitenkin harvoin ja tällöinkin liitännäisenä johonkin muuhun syyhyn irtisanomisen jäl-
keen: "Harva haluaa työnantajaansa vastaan nostaa syytettä." 
  





5.4  Hyvien käytäntöjen tunnistaminen ja tuen 
tarpeet yhdenvertaisuuden edistämiseksi 
Luvussa avataan palkansaajien ja työnantajien kyselyssä ja työpaikkojen edustajien 
haastatteluissa esiin nostettuja hyviä käytäntöjä ja toimintatapoja yhdenvertaisuuden 
edistämiseen. 
5.4.1  Hyvät käytännöt 
Kyselyn vastaajilta kysyttiin, onko työpaikalla jaettavissa hyviä käytäntöjä, jotka voisi-
vat liittyä esimerkiksi tapaan arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista, yhdenvertai-
suussuunnitelman laatimiseen ja sen toteutumisen seurantaan tai muuhun vastaajaor-
ganisaatioiden itse tunnistamaan käytäntöön. Palkansaajien vastaajista noin kuusi 
prosenttia oli tunnistanut yhdenvertaisuuden edistämiseen liittyviä hyviä käytäntöjä, 
työnantajista noin 18 prosenttia. Avovastauksista on poistettu selkeästi tasa-arvolain 
puolelle menevät, kuten sukupuolijakauman seurantaan ja segregaation estämiseen 
liittyvät käytännöt. Silti kaikista avovastauksista ei voi aukottomasti arvioida, onko vas-
taus koskenut juuri yhdenvertaisuuslain mukaisia käytäntöjä. Kysymykseen vastasi 
myös suuri joukko palkansaajia, jotka toivat erikseen esiin, ettei hyviä käytäntöjä ole, 
tai kuvasivat kehittämiskohtia. Osa perusteli vastausta ja taustoitti työpaikan tilan-
netta. Tällöin vastaaja esimerkiksi kertoi, että paperilla kaikki näyttää olevan kun-
nossa, mutta käytännössä parantamisen varaa löytyy paljon. Hyviä käytäntöjä avaa-
vien vastausten laajuus vaihteli paljon. Osa kertoi, että yhdenvertaisuus on vain sa-
nana mukana tasa-arvosuunnitelmassa. Osa kuvauksista oli ylimalkaisia, ja niissä esi-
merkiksi kerrottiin, ettei ketään syrjitä, tai että yhdenvertaisuus hoidetaan emoyhti-
össä. Yksinkertaisimmillaan hyväksi käytännöksi mainittiin esimerkiksi ”tervehtimi-
nen”. Laajimmissa kuvauksissa nostettiin esiin myös johtamiskäytäntöjä ja strategi-
asta johdettuja tavoitteita, joita edistetään myös koulutuksilla, valmennuksilla ja esi-
merkiksi osana perehdyttämistä. 
Tunnistetut hyvät käytännöt niin palkansaajien kuin työnantajien kyselyaineistossa liit-
tyivät useasti yhdenvertaisuuden arviointiin, suunnitelman tekoon ja seurantaan, 
tyypillisimmin niissä käytettyihin kyselyihin ja tulosten yhteiskäsittelyyn. Kyselyssä ja 
haastatteluissa hyviä käytäntöjä yhdisti usein yhteistoiminnallisuus henkilöstön 
kanssa eri vaiheissa: arvioinnissa, tulosten käsittelyssä ja parhaimmillaan myös jal-
kauttamisessa.  
  





Ohjelman teossa ja seurannassa ovat mukana henkilöstön edusta-
jat, työsuojeluorganisaatio ja työnantaja. Yhdenvertaisuus on osa ar-
vojamme. Jokaisella on velvollisuus reagoida havaitsemiinsa ongel-
miin. (Palkansaaja) 
Yhdenvertaisuusteemaa käsiteltiin suunnitelman tekemisen yhtey-
dessä koko henkilöstön kanssa, ja kaikki osallistettiin mukaan työ-
pajoissa. (Palkansaaja) 
Parhaimmillaan kuvauksissa valotettiin eri näkökulmia ja prosessin vaiheita. Tällöin 
tuotiin esimerkiksi esiin henkilöstön osallistaminen suunnitelman laatimiseen, tiedon 
monipuolinen hankinta (ml. anonymisoidun kyselyn tulokset) ja yhteiskäsittely, jonka 
perusteella voidaan kohdentaa tarvittavia toimenpiteitä. Lisäksi pieni osa nosti erik-
seen esiin tietoisuuden lisäämisen yhdenvertaisuudesta ja siihen liittyvistä proses-
seista. Yksi työnantaja esimerkiksi kertoi, että toimitusjohtaja on jokaisessa uuden 
työntekijän perehdytystilaisuudessa sisällyttänyt keskusteluun suunnitelman, kyselyn 
tulokset ja henkilöstön edustajien roolin. 
Haastatelluissa organisaatioissa yhdenvertaisuuden arviointi- ja suunnitteluprosessi 
oli usein vielä kehittämisen kohteena. Hyväksi käytännöksi se nousi vain yhdessä val-
tio-organisaatiossa, jossa oli toteutettu kattava kysely, jossa selvitettiin myös omakoh-
taisen syrjinnän kokemuksia kaikkien syrjintäperusteiden mukaisesti. Kyselyä edelsi-
vät työpajat toimihenkilöille ja esimiehille, jotka jatkavat kehittämistoimien työstämistä. 
Henkilöstön kuvailtiin olleen innostunutta ja motivoitunutta osallistavaan työskente-
lyyn. Suunnitelmaa valmistellaan tämän jälkeen työryhmässä, jossa on vankka henki-
löstön edustus, ja käsitellään erikseen yt-toimikunnassa. Viestintä oli vielä pohdin-
nassa, ja tueksi oltiin laatimassa viestintäsuunnitelmaa. Suunnitelmasta on tarkoitus 
tulla valtakunnallinen, ja sitä on määrä käsitellä paikallisesti valtakunnallisen sateen-
varjon alla. 
Käytännön tietoa ei ole siitä, kuinka usein suunnitelmat laaditaan vain niin sanotusti 
konsernitasolla ja kuinka usein niistä tehdään paikallisia toteutuksia, jos organisaa-
tiossa on useampia toimipisteitä. Muutama tiedonkeruuseen osallistunut työnantajan 
edustaja nosti oman organisaationsa hyvänä käytäntönä esiin sen, että suunnitelman 
runko, aikataulutus ja ohjeistus suunnitelmien paikalliselle laatimiselle luodaan yhtei-
sesti. Työtä edeltävät yhden kuvauksen mukaan yrityksessä vuosittain tehtävät tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyt, joita hyödynnetään suunnitelman päivittämisessä. 
Yhdenvertaisuussuunnitelma on yhdistetty henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaan ja 
tasa-arvosuunnitelmaan, joissa ovat pohjana samat tilastot henkilöstön määrästä ja 
rakenteesta. 
Osa kyselyn vastaajista kuvasi seurannan ja arvioinnin näkökulmasta yhdenvertai-
suussuunnittelun sykliä, osa taas laajemmin yhdenvertaisuuden tilannekuvaa, työhy-
vinvointia ja syrjinnän ilmenemistä. Näiden osalta ei voi vastausten perusteella aina 





selvittää, mikä prosessin osa on milloinkin ollut arvioinnin kohteena. Henkilöstöky-
selyitä toteutetaan esimerkiksi vuoden tai kahden välein tai jopa useammin, mutta sel-
keämmin toimenpiteiden seurannan osalta hyviä käytäntöjä nostettiin esiin vähem-
män: 
Yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteiden etenemistä seurataan 
kuukausittain johtoryhmässä. (Työnantaja) 
Seuraamme suunnitelman toteutumista yhdessä henkilöstön edus-
tajien kanssa kvartaaleittain. (Työnantaja) 
Keräämme vuosittaisessa henkilöstön ilmapiiritutkimuksessa tietoa 
syrjinnän ja häirinnän kokemuksista, ja käsittelemme niitä henkilös-
tön kanssa purkutilaisuuksissa. Meillä on ohi-linjan kanava yksi yli, 
luottamusmies, HR ja Tell Me -toiminnon kautta, jota voi käyttää 
myös syrjintä- ja häirintätapauksien käsittelyyn. (Työnantaja) 
Hyvissä käytännöissä tuotiin niin kyselyssä kuin haastatteluissa esiin vain vähän 
konkreettisia esimerkkejä kehittämiskohteiden seurannasta ja mittaamisesta. Yksi ky-
selyn vastaaja kertoi, että organisaatiossa arvioidaan erikseen ulkomaisten työnteki-
jöiden integrointia työyhteisöön. Yhdessä kiinteistöpalvelualan työpaikassa todettiin, 
että jo suunnitelman laatimisen jälkeen yritykseen on palkattu enemmän osatyökykyi-
siä harjoittelujaksoille kuin aiemmin. Syrjinnän ilmenemisen, työilmapiirin ja hyvinvoin-
nin mittarit ovat selkeimpiä seurata. Yhdessä työpaikassa pohdittiin mahdollisena hy-
vänä käytäntönä mallia, jossa yhdenvertaisuuden toteutumisen seuranta liitettäisiin 
osaksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin mittaamista ja arviointia. 
Usein hyvät käytännöt liittyivät yhdenvertaisuutta edistävään työpaikkakulttuuriin 
ja sen johtamiseen. Työnantajien vastauksissa korostuivat palkansaajia enemmän 
johtamiskäytännöt ja esimiestyö, joiden nähdään olevan avainasemassa. Tähän liittyy 
myös avoin kulttuuri, joka mahdollistaa asioiden esille ottamisen matalalla kynnyk-
sellä.  
Iso askel yhdenvertaisuuden toteutumiseen on se, että ymmärretään 
kaikissa yrityksen toimissa vaihtaa ajatus erilaisuuden suvaitsemi-
sesta erilaisuuden arvostamiseen ja kunnioittamiseen. Tämä lähtee 
liikkeelle jo rekrytoinnissa: esimerkiksi haastatteluun valitaan henki-
löt nimeen, sukupuoleen tai ikään katsomatta, mikäli he parhaiten 
täyttävät muut työn vaatimukset. (Työnantaja) 
Yhdenvertaisuussuunnitelma yhdistetään meillä monimuotoisuuden 
kehittämisen ohjelmaan. Raportointi on viety säännöllisesti hallitus-
tasolle, ja aihe on esillä myös johtoryhmän agendalla. Olemme vah-
vasti kiinnostuneita toimintakulttuuristamme ja teemme parhaillaan 
kulttuurikartoitusta: tämäkin osaltaan nostaa esille yhdenvertaisuu-
den tärkeyden ja avoimen keskusteluilmapiirin merkityksen. -- 
(Työnantaja) 





Meillä yhteistoimintaneuvottelukunta kokoontuu kuukausittain, eli 
meillä on yhtiössä ns. "jatkuvan neuvottelun ilmapiiri". Se varmasti 
myös edistää yhdenvertaisuuslain tavoitteiden saavuttamista. (Pal-
kansaaja) 
Yhteisten arvojen noudattamista tukemaan on luotu yhteisiä pelisääntöjä ja toiminta-
ohjeita tai eettisiä periaatteita, usein code of conduct -nimellä. Yhdessä haastatel-
lussa yrityksessä sitoutetaan oman henkilöstön lisäksi myös alihankkijat vakioehdolla 
eettiseen ohjeistukseen, jonka yksi osa-alue on monimuotoinen ja hyväksyvä yritys-
kulttuuri. Niin kyselyssä kuin haastatteluissa nousi usein hyvänä käytäntönä esiin yh-
teistyö luottamushenkilöiden kanssa. Työyhteisössä seurataan ilmapiiriä, ja poik-
keamiin puututaan. ”Pitää olla sellainen kulttuuri ja toimintatapa, että ihmiset uskalta-
vat ottaa puheeksi.” Tällöin johtamistapa ei voi olla ylhäältä alas käskyttämistä, vaan 
henkilöstö on mukana suunnittelussa. Yhden suuren yrityksen haastateltu kuvasi peri-
aatetta seuraavasti: ”Avoin kulttuuri, jossa esimiehen tehtävä ei ole tietää kaikkea. 
Avoin asioiden esille tuominen. Vaikka olisi kaikki paperit kunnossa, mutta jos ei joh-
tamiskulttuuri tue, on haasteita.” 
Useampi kyselyn vastaaja on nostanut hyvänä käytäntönä esiin, että periaatteet käy-
dään läpi henkilöstön kanssa perehdytyksessä joko henkilökohtaisesti tai esimerkiksi 
verkkokoulutuksessa. Yhdessä teollisuusalan yrityksessä nostettiin erikseen esiin 
myös kesäharjoittelijat ja palveluyritykset, joiden kanssa asiat käydään läpi tietoisuu-
den lisäämiseksi. Yhdessä ravintola-alan yrityksessä taas kerrottiin, että perehdytyk-
sessä käydään läpi muun muassa muutamia esimerkkejä syrjinnästä, mikä viittaa 
myös palveluiden toteutukseen. Tässäkin tapauksessa oli mainittu, että henkilöstöä 
kannustetaan ottamaan huomioon jokainen yksilönä ja raportoimaan kohtaamastaan 
syrjinnästä tai epäasiallisesta käyttäytymisestä esimiehille. Niin kyselyssä kuin haas-
tatteluissa korostettiinkin usein nollatoleranssia syrjinnälle ja asioiden esille ottamista 
matalalla kynnyksellä. Keskeisiä keinoja ovat henkilöstön kuuleminen ja asioihin rea-
gointi eli korjaavat toimenpiteet, kuten yksi vastaaja kuvasi. Tätä varten on tehty toi-
mintamalleja, ja käytössä on myös anonyymejä ilmoituskanavia tai mahdollisuus niin 
sanottuun ohituslinjaan suoraan johdolle, jos se koetaan turvallisemmaksi tavaksi 
edetä asiassa tai jos alemmalla portaalla asiaan ei ole reagoitu.  
Hyvänä käytäntönä tunnistettiin myös, että yhdenvertaisuutta edistäviä toimintatapoja 
on jalkautettu esimiesten ja henkilöstön koulutuksella. Esimerkiksi yhdessä kyselyyn 
vastanneessa yrityksessä on pakollinen anti-discrimination-koulutus ja toisessa on 
käytössä kaikille pakollinen nettikoulutus, joka käsittelee yhdenvertaisuusperiaatteita 
yhtiössä. Erityisesti haastatteluissa nostettiin esiin esimiesvalmennukset ja johtamis-
koulutukset, esimerkiksi valmentava johtajuus ja monimuotoinen johtajuus. Haastatte-
luissa mutta myös kyselyssä oli joitain mainintoja rekrytointikoulutuksista esimiehille, 





tavoitteena edistää omien ennakkoluulojen tunnistamista ja yhdenvertaista rekrytoin-
tia. Mainintoja oli myös anonyymin rekrytoinnin toteutuksista tai rekrytoinneista, joissa 
ei kysytä ikää tai sukupuolta. Yksi kyselyn vastaaja kertoi laajemmin seuraavasti: 
Yhdenvertaisuutta lisääviä konkreettisia toimenpiteitä mm. seuraa-
vat: monimuotoinen kuvitus henkilöstö- ja asiakasviestinnässä, rek-
rytoinneissa monimuotoisuuden huomioiminen ja varmistaminen, tu-
torointi/mentorointi, eri työnhakijaryhmille kohdennetut rekrytointita-
pahtumat, aktiivinen työkiertojen tukeminen kaikilla tasoilla, työaika-
joustojen hyödyntäminen. (Työnantaja)  
Yhdenvertaisuusasioiden edistämistä on myös vastuutettu, ja joissain organisaa-
tioissa on erilliset ”tasy-ryhmät”, muutamissa myös niin sanottuja "tasy-lähettiläitä" tai 
"tasy-toimijoita", jotka voivat toimia organisaatiossa tukena niin kouluttamisessa, tuki-
toimissa kuin myös syrjinnän tunnistamisessa tai selkeämmässä viestimisessä tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta ja aihepiiriin liittyvistä toimista. 
Tavoitteelliseen organisaation monimuotoisuuden edistämiseen työhönotossa oli kiin-
nitetty huomiota vain osassa haastatelluista organisaatioista. Selkeämmin strate-
giseksi tavoitteeksi se oli nostettu yhdessä suuressa ja globaalisti toimivassa yrityk-
sessä, yhdessä suuressa kotimaisilla markkinoilla toimivassa yrityksessä ja yhdessä 
valtio-omisteisessa organisaatiossa, jossa asiaa oli lähdetty tavoitteellisesti edistä-
mään. Valtio-organisaatiossa positiivisen erityiskohtelun malleja oltiin vasta suunnitte-
lemassa, mutta tavoitteeksi oli asetettu, että organisaatiossa tullaan edesauttamaan 
vammaisten, osatyökykyisten ja maahanmuuttajataustaisten henkilöiden työelämään 
pääsyä ja uraa. Suuressa kansainvälisessä yrityksessä taas oli panostettu rekrytointi-
käytäntöihin ja työyhteisöjen kehittämiseen siten, että yrityksen henkilöstö heijastaa 
yhteiskunnan monimuotoisuutta ja että henkilöstö myös pysyy palveluksessa. Lisäksi 
yritys oli toteuttanut esimerkiksi syrjäytymisvaarassa olevien nuorten rekrytointia mes-
tari-kisälli-mallilla. Edellisten lisäksi yhdessä suuressa kotimaisilla markkinoilla toimi-
vassa yrityksessä oli toteutettu erilaisia projekteja ja yhteistyöhankkeita, joilla pyritään 
edesauttamaan aliedustettujen ryhmien osallisuutta työelämään – yhtäältä yhteiskun-
tavastuullisuuden, toisaalta työvoiman saatavuuden varmistamiseksi. Yritys oli toimi-
nut yhteistyössä muun muassa vammaisjärjestöjen, erityisoppilaitosten ja turvapai-
kanhakijoiden sidosryhmien kanssa ja lisäksi esimerkiksi Setan kanssa. Huomiota oli 
kiinnitetty rekrytointijärjestelmän kehittämiseen (ei kysytä epärelevantteja seikkoja, ku-
ten sukupuolta tai ikää), ja organisaatiossa oli muun muassa testattu kokonaan ano-
nyymiä rekrytointia. 
Haastatelluissa organisaatioissa oli useammin hyväksi koettuja toimintamalleja, joilla 
pyritään ylläpitämään työntekijöiden pysyvyyttä, työssä jaksamista ja hyvinvointia. 
Henkilöstön monimuotoisuus nähtiin positiivisena asiana, jolle organisaatiot olivat 





avoimia ja johon oli monessa organisaatiossa kiinnitetty huomiota muun muassa esi-
miesten ja työyhteisön valmentamisella, mutta varsinaisia toimenpiteitä monimuotoi-
suuden edistämiseksi tai positiivisen erityiskohtelun keinoin nostettiin esiin vähän. Eri-
tyisesti haastatteluissa korostuivat varhaisen välittämisen mallit, ikäjohtaminen ja eri-
laiset ikäohjelmat, joilla edesautetaan ikääntyvien työssä jaksamista. Työtä on tehty 
yhteistyössä työterveyden ja työeläkeyhtiöiden kanssa. Yhdessä yrityksessä erityistä 
huomiota oli kiinnitetty nuorten mielenterveyteen, jota tukemaan oli tehty toimenpiteitä 
(kuten mielenterveys-chat). Moni nosti esiin mukautetun työn ja korvaavan työn mal-
leja. Toimenpiteiden taustalla ei niinkään ollut yhdenvertaisuuden edistäminen yhden-
vertaisuuslain hengen velvoittamana vaan laajemmat työnantajan velvoitteet ja halu 
pitää työntekijöistä kiinni.  
Työyhteisön monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta on edistetty epäsuorasti myös 
palveluiden yhdenvertaisuuden edistämisellä. Yhdessä keskisuuressa kunnassa oli 
järjestetty useita ”yhdenvertaisuutta asiakaspalveluun” -työpajoja, joissa on lisätty tie-
toisuutta eri vähemmistöryhmistä: aiheina olivat seksuaalinen suuntautuneisuus, 
muunsukupuolisuus ja vammaisuus, ja työpajat olivat jatkumassa eri teemoilla. Haas-
tatellut näkivät, että esimiehet saavat työpajoista eväitä myös henkilöstön osaamisen 
näkökulmasta. Kunnassa oltiin perustamassa intranetiin tietopankki, jonka toivotaan 
palvelevan myös laajemmin yhdenvertaisuuden edistämiseksi. 
 
5.4.2  Haasteet ja tuen tarpeet yhdenvertaisuuden 
edistämiseksi 
Kyselyn vastaajilta tiedusteltiin, millaista mahdollista lisätukea vastaajat kaipaisivat 
yhdenvertaisuussuunnittelun kehittämiseen työpaikalla ja kenen taholta. Työnantajista 
lisätukea tunnisti tarvitsevansa noin 10 prosenttia, palkansaajista noin 17 prosenttia. 
Luvuista on poistettu vastaukset, joissa vastaajat ovat kertoneet, ettei tuen tarpeita 
ole. Näissä oli myös yksittäisiä vastaajia, joilla yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei olla 
toteuttamassa eikä sille ole nähty olleen tarvetta. Palkansaajissa tuen tarpeen tunnis-
taneet olivat useammin niitä, joilla yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei oltu vielä teke-
mässä tai joilla sitä ei oltu lainkaan laatimassa, kuin niitä, joilla yhdenvertaisuussuun-
nitelma oli tehty. 
Edellä käsitellyissä hyvissä käytännöissä korostui usein, että henkilöstöä oli osallis-
tettu yhdenvertaisuuden arviointiin ja suunnitteluun. Vastaavasti tuen tarpeita koske-
vassa kysymyksessä useat palkansaajien vastanneet toivoivat, että henkilöstöä osal-
listettaisiin enemmän. Tällöin vastaajat kertoivat avovastauksissa, että työnantaja on 





esimerkiksi kopioinut osia valmiista suunnitelmista tai tuottanut muulla tavoin suunni-
telman, jota ei ollut käsitelty työntekijöiden kanssa eikä siten myöskään ollut arvioitu 
yhdenvertaisuuden tilaa. 
Ettei yhdenvertaisuussuunnitelma tule HR:ltä sanelupolitiikkana, 
vaan henkilöstöllä ja heidän edustajillaan on mahdollisuutta vaikut-
taa tai kysyä aiheesta. (Palkansaaja) 
Osallistamisen teemat eivät nousseet vastaavasti esiin työnantajien kyselyaineistossa 
tuen tarpeena. Muutama kaipasi tukea epäsuorasti menetelmälliseen työhön, kuten 
osuvien kyselyiden laadintaan, jotta niillä saadaan koottua tietoa yhdenvertaisuuden 
tilasta. 
Niin työntekijät kuin työnantajat kaipasivat mallipohjia ja esimerkkejä, joita voisi sovel-
taa yhdenvertaisuussuunnittelussa. Palkansaajien vastausten mukaan monella työpai-
kalla on tarve saada esimerkkejä siitä, mitä asioita ja teemoja on sisällytetty yhden-
vertaisuussuunnitelmaan ja yhdenvertaisuuden arviointiin ja mitä työkaluja voidaan 
käyttää sen seurantaan. Osa kaipasi vain selkeämmin mallipohjaa, mutta monet ker-
toivat tarvitsevansa konkreettisia esimerkkejä, joista ottaa mallia ja oppia omassa or-
ganisaatiossa, tai esimerkkejä siitä, miten syrjintä ilmenee, jotta se osataan myös tun-
nistaa. Alla on esimerkkejä palkansaajien avovastauksista: 
Itse kaipaisin ihan konkreettisen mallin mitä siinä pitäisi vähintäänkin 
olla tai ottaa huomioon. Jokaisella yrityksellähän se on vähän oman-
laisensa, mutta etenkin kun sitä aletaan ihan tyhjästä rakentamaan, 
niin osaisi ottaa kaikki asiat huomioon, ja sitä kautta siitä oikeasti 
olisi jotain hyötyäkin työpaikalla. 
Konkreettisia esimerkkejä mihin suunnitelmaa voisi käyttää – minkä-
laisia asioita suunnitelman alle kuuluu. 
Konkreettisia neuvoja / hyviä kokemuksia ja käytäntöjä muilta työ-
paikoilta. 
Lisää tietoa, millaiset asiat kuuluvat yhdenvertaisuussuunnitelmaan; 
kuinka pikkutarkalla tasolla sitä on noudatettava (pienissä asioissa, 
esim. työtilojen kunnostamisessa, työtehtävien jaossa yms.) vai 
onko se vaan yleislinjaus. 
Mitä konkreettisia toimenpiteitä on tehty, voisiko olla jokin foorumi, 
jossa jaetaan käytännön esimerkkejä how to- tyyliin? 
Työnantajien kyselyaineistossa tuli korostuneemmin esiin tarve valmiille mallipohjille, 
joita soveltaa sellaisenaan, esimerkiksi täyttämällä työpaikan omat tiedot. Tarve yksin-
kertaisemmille malleille nousi esiin etenkin yrityksissä, joissa suunnitelmaa ei ole vielä 
tehty tai ei oltu kyselyhetkellä edes aikeissa tehdä. Vaikka mallipohjia toivottiin myös 





niissä organisaatioissa, joissa on jo suunnitelma, näissä työnantajien vastauksissa ko-
rostui tarve prosessien kehittämiseen, asiantuntija-apuun, koulutukseen ja vertaistu-
keen esimerkiksi hyvien käytäntöjen muodossa. Usein toiveena oli saada malleja tai 
vertailupohjaa omasta viiteryhmästä, samalta toimialalta, kunta-alalta, kirkon toimi-
joilta, valtion virastojen keskuudesta tai esimerkiksi pk-yritysten näkökulmasta. 
Tarve hyvien käytäntöjen ja mallien esittelyyn nostettiin esiin myös useassa työpaik-
kojen haastattelussa, kuten alla olevassa esimerkissä: 
Ei mulla lakiin ole [erityistä huomautettavaa]. On siinä hyviä juttuja 
ja selkeästi ilmaistu mitä syrjintä on, mutta voisi olla liiteasiakirja, että 
mitä tarkoittaa, jos syrjii jonkin perusteen kautta. Tietyntyyppinen kä-
sikirja, että mitä tarkoittaa tai miten on sovellettu. Ja mitä on vasta-
toimet, että kuinka moni tietää siitä.-- Videoklippejä, kampanjaa, että 
tällainen on olemassa ja sitä kautta käytännön esimerkkejä, että Mai-
jalla on juttu ikään liittyen. Voisi lähteä ratkomaan ja muistiin, että 
mitä tähän vaikuttaa. Voisi käsitellä positiivisesti tai neutraalisti. 
Yhdenvertaisuuden toteutumisen seuranta ja siinä käytettävien mittarien vaikeus nou-
sivat esiin haastatteluissa ja joissakin työnantajien kyselyn vastauksissa. Seurannan 
ja arvioinnin toteuttaminen valmiiksi saatavista henkilöstöä koskevista tiedoista nähtiin 
ongelmallisena, sillä henkilöstöstä ei voi koota arkaluontoista tietoa taustamuuttujit-
tain. Osalle on myös epäselvää, saako henkilöstökyselyssä kysyä omakohtaisia koke-
muksia syrjintäperusteittain. Muutama myös epäili, että omakohtaisten kokemusten 
seuraaminen syrjintäperusteittain voitaisiin tulkita työntekijöiden keskuudessa niin sa-
notun mustan listan muodostamiseksi. Syrjintäperusteittain seurannan toteuttaminen 
arvioitiin myös muutamalla taholla siiloittavaksi arvioinnin näkökulmasta. 
Keskeiseksi haasteeksi aineiston perusteella nousee se, että milloin arviointiin ei osal-
listeta eri taustoista tulevia ihmisiä ja katsota asiaa omaa kokemusmaailmaa laajem-
min, ei mahdollisia ongelmia ja kehittämisen kohtia edes tunnisteta. Palkansaajien ky-
selyn vastauksissa yhdenvertaisuuden edistämiseen toivottiin usein koulutusta – eri-
tyisesti ammattiliittojen taholta. Koulutus nähtiin tarpeelliseksi paitsi henkilöstölle myös 
johdolle ja esimiehelle.  
Kaipaisin ammattiliittojen koulutusten kautta lisätukea yhdenvertai-
suussuunnittelun kehittämiseen työpaikallani. 
Lähiesimiehet eivät ole kunnolla tietoisia asiasta, eivätkä näe, missä 
kaikkialla yhdenvertaisuus toteutuu tai on toteutumatta. Koulutuspa-
ketti, jota työnantaja ja ammattijärjestöjen toimijat voisivat käyttää. 
Sisältäisi esimerkkejä käytännön elämästä. "Mikä menikään pieleen 
ja miten?" 
  





Avoimempaa tiedottamista tästä asiasta henkilöstön suuntaan. 
Suunnitelmasta pitäisi olla luettavissa myös sellainen versio, josta 
ilmenee asiat mutta on poistettu ns. arkaluontoinen tieto, jonka työn-
antaja katsoo luottamukselliseksi eikä halua yleisesti jakaa. 
Palkansaajien vastauksissa korostui usein myös toive oman organisaation johdon val-
veutuneisuuden nostamisesta, yhdenvertaisuuden edistämiseen sitoutumisesta ja esi-
merkiksi yhdenvertaisuussuunnitelman jalkauttamisesta. Vastaajien tilanteet vaihtele-
vat, sillä joillain työpaikoilla esimerkiksi yhdenvertaisuussuunnittelua ei ollut edes 
käynnistetty, kun taas joillain suunnitelma oli tehty vain lakivelvoitteiden noudatta-
miseksi ja sen käytäntöön vieminen ja seuranta oli jätetty puolitiehen.  
Yhdenvertaisuuden edistämisen kysymyksissä monet vastaajat odottavat ammatti- ja 
työnantajaliitoilta enemmän tukea niin koulutusten muodossa kuin myös asian esillä 
pitämiseksi. Palkansaajien puolelta liitoilta kaivattiin asiantuntija-apua kehittämiseen 
ja seurantaan ja työnantajaliitoilta työnantajien paimentamista, jotta ne ottavat asian 
tosissaan ja lähtevät edistämään yhdenvertaisuutta lain mukaisesti. Erityisenä huo-
lena muutama vastaaja nosti esiin sen, että työpaikka ei ole järjestäytynyt, ja yksi 
epäili, onko "villille" työnantajalle erillistä koulutusta edes olemassa. Osa vastaajista 
kaipasi lisää valvontaa, jotta työnantaja toimisi velvoitteiden mukaisesti. Jotkut viittasi-
vat yleisemmin valvontaan, toiset mainitsivat suoraan työsuojeluviranomaisen: 
Tuki saattaisi olla työsuojeluviranomaisen muistutus yhdenvertai-
suussuunnitelman laatimisen velvoitteesta. Työsuojelun yhteistoi-
mintahenkilöstön aloitteet/muistuttelu eivät ole toistaiseksi tuotta-
neet tulosta. 
Yksittäisten kyselyyn vastanneiden ja yhden haastatellun mielestä viranomaisten tulisi 
kohdentaa selkeämmin yhdenvertaisuussuunnittelun valvontaa. Sekin riittäisi, että 
työnantajille tulisi painetta käynnistää prosessi. Tekemättä jättämisen seurauksia ei 
nähty riittäviksi ilman systemaattista valvontaa. 
Ei näiden tekemättä jättämisestä seuraa mitään konkreettista työn-
antajalle, niin minkä takia se uhraisi näihin aikaa, jos ei kerran katso 
tarpeelliseksi. 
Aluehallintoviraston tarkastukset, kohdennetut kampanjat ja niiden tekotapa vaihtele-
vat alueittain, ja tämä nousee esiin myös haastatteluissa. Kolmessa haastatellussa or-
ganisaatiossa sykäys tehdä yhdenvertaisuussuunnitelma oli tullut aluehallintoviras-
tolta. Yhdessä yrityksessä oli ollut varta vasten yhdenvertaisuussuunnittelua koskenut 
tarkastus, johon osallistuivat työnantaja ja luottamushenkilöt. Tarkastuksessa todet-
tiin, että yritys toimii jo periaatteiden mukaisesti, mutta asia tuli saada vielä formalisoi-
tua suunnitelman muotoon. Yhdessä yrityksessä AVI oli huomauttanut suunnitelman 
puuttumisesta, mutta haastatellun mukaan asiaa ei ollut avattu tarkemmin. Yhdessä 





yrityksessä, jossa suunnitelma löytyi jo valmiiksi, paperin perusteella tehdyssä tarkas-
tuksessa huomautettiin, ettei suunnitelmassa ole huomioitu kaikkia syrjintäperusteita. 
Haastateltu kuvasi tarkastuksen lisänneen yhdenvertaisuussuunnittelun paperinma-
kuisuutta. Valvonnan sijaan haastateltu kaipasi enemmän rinnalla kulkemista. ”Ei riitä, 
että AVI kulkee agendan kanssa, että laittakaa paperit kuntoon. Ne on sitten pape-
rilla.”  
Ymmärrys yhdenvertaisuuden edistämisestä oli yhdelle haastatellulle selkeästi eden-
nyt prosessina: ensimmäisen kerran tieto yhdenvertaisuussuunnittelun tarkemmasta 
sisällöstä ja oikeusministeriön sivustosta oli tullut aluehallintoviraston yleisemmän työ-
suojelutarkastuksen yhteydessä, mutta varsinainen herääminen oli tapahtunut vasta 
ohjaavan ministeriön koulutuksessa vuonna 2019. Prosessointi jatkui vielä. Muutama 
muu haastateltu taas on toiminut osana FIBS-verkostoa, ja he ovat hyödyntäneet 
muun muassa verkoston kautta saatua tietoa monimuotoisuuden johtamisesta ja käy-
tännöistä. Kahdella haastatellulla oli kokemusta nykyisen tai edellisen työnantajan pa-
rissa myös yhteistyöstä yhdenvertaisuusvaltuutetun kanssa, erityisesti palveluiden yh-
denvertaisuuden suunnittelussa, ja yhdenvertaisuussuunnitteluun saatu tuki oli nähty 
hyvänä asiana. Haastatelluista osa näki myös luontevaksi, että valtuutettu voisi seu-
rata yhdenvertaisuuden edistämistä ja syrjinnän ilmenemistä työelämässä, ja osa 
näki, että laajempi yhdenvertaisuuden edistäminen olisi valtuutetulle luonteva tehtävä 
ja että aluehallintoviraston työsuojelun tulisi vahvistaa valvontaa. Suurella osalla työ-
elämän haastatelluista ei kuitenkaan ollut selkeää näkemystä siitä, mitkä roolit eri toi-
mijoilla tulisi olla syrjinnän seurannassa. Toimijuutta tärkeämpinä nähtiin osaaminen 
ja riittävät resurssit. Selkeimpinä toimijoina tunnistettiin ammatti- ja työnantajaliitot ja 
keskusjärjestöt, joilta toivottiin rinnallakulkijuutta. Ohjeistusta tai paimennusta kaivat-
tiin myös työnantajaliittojen puolelta. Sen lisäksi aineiston pohjalta nousee esiin tarve 
ohjelmallisempaan työelämän valvontaviranomaisen toteuttamaan valvontaan, joka 
sisältää myös selkeämmin ohjauksellisen roolin. Huomioitavaa on myös, etteivät lä-
heskään kaikki työpaikat ole järjestäytyneitä ja kuulu liittoihin. 
Vaikka olisi mikä valvonta, kukaan ei voi tulla arkeen rinnalla kulki-
jaksi. -- Tarvitaan työpaikan suuntaan työpaikkakohtaista ohjausta. 
Ammattiliitot tähän rooliin sopii helpommin. Toki jos valtion näistä 
tehtävistä eristettäisiin erillinen tehtävä, sopisi. 
Monisyistä yhdenvertaisuuden edistämisen haastetta kuvaavat työn mukautukset. Ku-
ten hyvissä käytännöissä nostettiin esiin, niitä pyritään toteuttamaan työpaikoilla eten-
kin työkyvyn alentuessa. Haastatteluissa haasteina tunnistettiin palkkausjärjestelmän 
joustamattomuus ja eri tavoin työn mukautuksia mahdollistavat työehtosopimukset. 
Yhtä keskeiseksi haastatteluissa nähtiin työyhteisön valmennus. Vaikka esimies voisi 
mukauttaa työtä määräaikaisesti, muu työyhteisö voi kokea tämän epäoikeudenmu-
kaisena. Ratkaisuna tähän nähtiin esimieskoulutukset, joissa pyrittäisiin panostamaan 
erityisesti siihen, millä tavalla esimies valmistelee työyhteisöä.  





Työelämän monimuotoistumisen haasteeksi haastatteluissa nousi myös se, että tietoi-
suus vammaisuudesta ja sen ilmenemisen muodoista on ilmeisen vähäistä. Työnanta-
jat olivat ottaneet vastaan työntekijöitä esimerkiksi ammatillisen kuntoutuksen kautta, 
mutta arvioitaessa mahdollisuuksia tarjota töitä osatyökykyisille vedottiin monesti työn 
vaativuuteen ja avustavien tehtävien puutteeseen. Yhteistyötä vammaisjärjestöjen ja 
erityisoppilaitoksen kanssa tehnyt työnantaja taas nosti esiin, että työnantajan näkö-
kulmasta olisi helpompaa, jos eri toimijat eivät olisi erikseen yhteydessä, sillä yhteis-
työ monen eri tahon kanssa vie myös resursseja. Tahtotilaa vammaisten ja osatyöky-
kyisten työllistämiseen voi haastatteluiden perusteella olettaa olevan enemmän kuin 
mihin on ollut aikaa kiinnittää omia resursseja.  
 
5.5  Yhteenveto 
Työnantajille ja palkansaajille suunnattuun kyselyyn ja haastatteluihin perustuen suuri 
osa työnantajista täyttää lain vaatimukset yhdenvertaisuussuunnitelman teosta. Ai-
neiston perusteella näyttää siltä, että yhä liian usein suunnitelma on tehty vain muo-
don vuoksi. Yhdenvertaisuuden edistämisen näkökulmasta ongelmallisena näyttäytyy 
vielä prosessi, jolla yhdenvertaisuutta arvioidaan ja käsitellään henkilöstön kanssa. 
Sama havainto nousee esiin arvioinnissa tehtyjen työelämän sidosryhmien haastatte-
luissa ja aluehallintoviraston työsuojelun vastuualueiden tarkastuksissa, joiden ha-
vaintojen mukaan yhdenvertaisuuden arviointia ei ole usein tehty tai se on tehty puut-
teellisesti (ks. Työsuojeluhallinto 2019 ja 2020). Työpaikoilla on epätietoisuutta siitä, 
kuinka edistämisvelvoitteen säännöstä noudatetaan tai kuinka yhdenvertaisuuden ar-
viointia on tehty. Suunnitelmat on usein tehty puutteellisesti, ja niistä puuttuvat usein 
yhdenvertaisuuden edistämisen toimenpiteet.  
Niin kyselyn kuin haastatteluiden aineiston perusteella vahvistuu kuva siitä, että työ-
elämän tietoisuus yhdenvertaisuuslain velvoitteista ja yhdenvertaisuuden edistämisen 
mahdollisuuksista ja eduista vaihtelee paljon. Vaikka työpaikat ovat pyrkineet täyttä-
mään lain velvoitteita, lain henkeä ja tavoitteita ei ole aina ymmärretty. Tämä ei usein-
kaan tarkoita sitä, etteikö työpaikoilla toteutettaisi arjessa arvoja, joilla edistetään yh-
denvertaisuutta ja työhyvinvointia. Työnantajien laajempien velvoitteiden, työlainsää-
dännön ja perinteisemmän tasa-arvon edistämisen painopisteet näkyvät myös yhden-
vertaisuussuunnitelmatyössä. Lisäksi monimuotoisuuden edistäminen ja yhdenvertai-
suutta edistävät arvot ovat keskeisiä lähtökohtia myös liiketoiminnan edistämisen nä-
kökulmasta. Erityisen tärkeiksi niiden arvioidaan haastattelujen perusteella muodostu-
van työväestön ikääntyessä ja työvoiman vähentyessä. Karkeasti yleistettynä työ-
markkinoilla pärjäävät vaihtavat työpaikkaa, jos ilmapiiri ei ole salliva, eivätkä tällaiset 
tilanteet ilmene myöskään syrjintätapauksina. Tämä on huomattu myös tiedostavissa 





työpaikoissa, joissa on kiinnitetty huomiota monimuotoista työpaikkaa ylläpitäviin teki-
jöihin, erityisesti johtamiseen. 
Yhdenvertaisuuslain näkökulmasta haasteena on erityisesti se, miten työpaikoilla tun-
nistetaan käytännöt, jotka voivat ylläpitää eriarvoistavaa kohtelua tai työhön ottoa, ja 
käytäntöjä, joilla näihin voi puuttua. Yhdenvertaisuuslain yhdenvertaisuuden edistä-
misvelvoite on lisännyt osalla työpaikoista avoimuuden kulttuuria ja madaltanut kyn-
nystä nostaa asioita esille. Suuri osa työpaikoista ei kuitenkaan tunnista lain vaikutta-
neen yhdenvertaisuuden tilaan. Tuloksissa on kuitenkin positiivinen yhteys yhdenver-
taisuuden arvioinnin ja yhdenvertaisuussuunnittelun välillä: työpaikoissa, joissa yh-
denvertaisuutta on arvioitu henkilöstöä osallistaen, arvioitiin yhdenvertaisuuden tilan 
useammin kehittyneen positiivisesti. Siten vuoropuhelun voi itsessään jo tulkita edes-
auttavan yhdenvertaisuuden edistämistä. 
Yhdenvertaisuuden edistämisvelvollisuuden toteutuminen on kiinteästi kytköksissä sii-
hen, miten työpaikoilla on tunnistettu eri syrjinnän vaarassa olevat ryhmät ja kiinnitetty 
näin huomiota tosiasiallista yhdenvertaisuutta edistäviin toimiin. Koska yhdenvertai-
suuden arviointi on usein toteutettu puutteellisesti, heijastuu tämä myös siihen, ettei 
kehittämiskohtia ole kattavasti tunnistettu ja seurattu. Edistämisvelvoitteen toteutumi-
sen puutteellisuus vaikuttaa myös siihen, ettei työpaikoilla tunnisteta positiivisen eri-
tyiskohtelun mahdollisuuksia. Positiivisen erityiskohtelun mahdollisuuksia oli haasta-
telluissa työpaikoissa pohdittu vain yksittäistapauksissa. Yhtäältä taustalla on tietä-
mättömyys, mutta toisaalta on myös viitteitä siitä, ettei positiivista erityiskohtelua us-
kalleta toteuttaa siinä pelossa, että se saattaisi toisen ryhmän eriarvoiseen asemaan 
ja olisi kimmokkeena syrjintäsyytteille. Kyse on tällöin myös monimuotoisuuden johta-
misen ja viestinnän osaamisesta. 
Työelämältä kyselyllä kootun tietopohjan mukaan syrjintäepäilyt vastaavat muun tie-
donkeruun perusteella saatavaa kuvaa. Jo työelämässä olevien osalta on ymmärrettä-
vää, että ikä ja terveys nousevat aineistosta esiin, sillä ne koskevat jollain tapaa kaik-
kia työntekijöitä. Sen sijaan vammaisuuden perusteella syrjintäepäilyjä tulee ilmi vä-
hän, nekin usein terveydentilan aleneman myötä. Siten kohtuullisten mukautusten toi-
menpiteitä tehdään usein vasta työssä oltaessa. Selkeänä kehittämisen kohteena 
näyttäytyy tietoisuuden lisääminen vammaisuudesta ja sen myötä kynnyksen madal-
taminen rekrytoinneissa. Myöskään tietoa esimerkiksi mukautuksiin saatavasta rahal-
lisesta tuesta ei välttämättä ole tarpeeksi. 
Kuten edellä todettiin, yhdenvertaisuuden edistämistehtävän vaikutuksia on arvioitu 
varsin varovaisesti. Syrjintätapausten etenemisen näkökulmasta aineistossa on ta-
pauksia, joissa asialle ei ole tehty mitään, ja tapauksia, joissa asian esille nostaminen 
ja käsittely on itsessään johtanut muutokseen, työnantajan toiminnan kehittämiseen ja 





prosessien tarkistamiseen. Näin oli esimerkiksi tapauksessa, jossa henkilön työky-
kyyn vaikuttamaton terveydentila haittasi hänen sijoittumistaan uuteen työtehtävään, 
minkä myötä yhdenvertaisuus nostettiin puheeksi ja tilanne saatiin korjattua. ”Samalla 
uskoakseni ennaltaehkäistiin uusia tapauksia.” Ikään liittyen yksi työnantaja kertoo, 
että vaikka syrjintää ei voitu todentaa, rekrytointiprosessia ja nimitysmuistiointia kehi-
tettiin tapauksen jälkeen. 
Syrjintäepäilyjen etenemisestä saadaan tiedonkeruulla suuntaa antava kuva. Syrjintä-
epäilyt käsitellään usein työpaikalla, ja vain harvoin asioita viedään eteenpäin oikeus-
teitse. Tapauksia käsitellään myös työsuojeluviranomaisen ja liittojen kanssa. Hyvityk-
siin päätyviä sopuratkaisuja liittojen kanssa tehtiin odotettua vähemmän. Tätä kuiten-
kin tapahtuu, sillä matalan kynnyksen toimintatapana se näyttäytyy edulliselta niin 
työnantajalle (mahdollisen mainehaitan ja resurssien näkökulmista) kuin myös työnte-
kijälle (hyvitys ilman raskasta oikeusprosessia). Tapausten jääminen piiloon ei edes-
auta laajemmin syrjinnän esiin tuomista ja yhdenvertaisuuden edistämistä. Tämän 
osalta liittojen merkitys korostuu yhdenvertaisuuden edistämisen toimijoina yhdessä 
työsuojeluviranomaisen kanssa. Kumpiakin kohtaan on etenkin palkansaajien aineis-
tossa esitetty suuria odotuksia yhdenvertaisuuden edistämisen tueksi. 
Keskeinen tuen tarve on tuottaa ymmärrystä siitä, miten yhdenvertaisuuden edistämi-
nen saataisiin osaksi organisaation luontevaa toimintaa, ja huomiota tulisi kiinnittää 
yhdenvertaisuuden arviointiin ja seurantaan. Tueksi kaivattiin useimmiten erilaisia 
malleja tai mallipohjia yhdenvertaisuussuunnitteluun mutta myös käytännön esimerk-
kejä niin syrjinnän muodoista kuin myös omaan tavoitteenasetteluun ja mittareihin, 
joita seurata. Tuki tarkoittaisi hyvien käytäntöjen jakamista, vertaistukea tai ulkopuo-
lista sparrausta ja koulutusta. Liitto nähdään usein tahona, jolta odotetaan asiantunti-
jatukea mutta myös paimentamista, jotta velvoitteet täytetään. Koulutusta tarvitaan 
niin luottamushenkilöille kuin myös esimiehille tai työnantajalle laajemmin.  
Tietoisuuden lisäämistä tarvitaan yhdenvertaisuuden edistämisestä ja yhdenvertai-
suussuunnitelman laatimisesta toimivaksi työkaluksi ja sen konkretisoimisesta käytän-
nöiksi. Etenkin palkansaajien näkökulmasta toivotaan lisää painetta viranomaisten 
mutta myös työnantajaliittojen taholta työnantajien suuntaan yhdenvertaisuuden edis-
tämiseksi.  
Työelämän osalta on eri yhteyksissä esitetty suunnitteluvelvollisuuden laajentamista 
koskemaan myös alle 30 henkeä työllistäviä työnantajia. Tämän osalta ei voida antaa 
kuin varovaisia arvioita, sillä arviointi kohdentui vähintään 30 henkeä työllistäviin työ-
paikkoihin. Tiedonkeruuseen osallistuneiden pk-yritysten vastauksissa oli enemmän 
niitä, jotka kritisoivat myös yhdenvertaisuussuunnitteluvelvollisuutta turhana työnanta-
javelvoitteena muiden velvoitteiden joukossa. Myös yleisemmässä keskustelussa 





suunnitteluvelvoitteen laajentamista on kritisoitu sillä, että se lisäisi työnantajien byro-
kratiaa kohtuuttomasti ja suunnittelu edellyttäisi henkilöstöhallintoon erikoistuneen 
henkilön, jota ei usein ole pienissä työpaikoissa. Tässäkin aineistossa yhdessä 40 
henkeä työllistävässä työpaikassa suunnittelu oli käynnistynyt vasta erillisen henkilös-
töresurssin myötä. Aineiston perusteella yksi vaikutusketju tulee alihankintasuhteista, 
kun ostajat ulottavat velvoitteita myös pienempiin toimijoihin. Niissä seurattavat asiat 
eivät kuitenkaan lähtökohtaisesti vastaa yhdenvertaisuuslain mukaisia syrjintäperus-
teita. Silti voidaan olettaa, että pelkällä suunnitteluvelvoitteen laajentamisella, ilman 
konkreettista tukea, vaikutukset voivat jäädä ohuiksi. 
 
 





6  Johtopäätökset 
yhdenvertaisuuslain uudistuksen 
tavoitteiden toteutumisesta 
Tämän hankkeen tehtävänä oli selvittää uuden yhdenvertaisuuslain vaikutuksia syrjin-
nän uhrien oikeussuojaan, syrjinnän ehkäisyyn ja yhdenvertaisuuden edistämiseen. 
Yhtenä painopisteenä oli tarkastella erityisesti työelämän yhdenvertaisuuden edistä-
misvelvoitteen toteutumista. Luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin, ja tuloksia tar-
kastellaan suhteessa niin lain kuin uudistuksen tavoitteisiin ja syrjinnän esiintymiseen 
Suomessa. Luku perustuu edellisten lukujen pohjalta tehtyihin havaintoihin. 
Aiempaa yhdenvertaisuuslainsäädäntöä pidettiin lakia uudistettaessa hajanaisena ja 
osin epäyhtenäisenä ja epäjohdonmukaisena. Uuden yhdenvertaisuuslain keskeisenä 
tavoitteena olikin syrjintäkiellon yhtenäistäminen ja eri syrjintäperusteiden saattami-
nen yhtenäisen oikeussuojan piiriin kaikilla elämänalueilla. Uudessa yhdenvertaisuus-
laissa laajennettiin yhdenvertaisuuden edistämisvelvoitetta. Vanhassa yhdenvertai-
suuslaissa edistämisvelvoitteet olivat rajallisia verrattuna tasa-arvolakiin, eikä laissa 
ollut esimerkiksi tasa-arvolain tapaisia säännöksiä työnantajien ja oppilaitosten edistä-
misvelvollisuuksista.  
Edelleen viranomaisille oli säädetty velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunnitelma ai-
noastaan etnisen yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Lisäksi uudessa yhdenvertai-
suuslaissa määriteltiin kohtuullisten mukautusten epääminen syrjinnäksi vammais-
yleissopimuksen edellyttämällä tavalla, laajennettiin velvollisuutta tehdä kohtuullisia 
mukautuksia, laajennettiin hyvityssäännöksen käyttöalaa ja uudistettiin lain noudatta-
misen valvontaa muun muassa laajentamalla yhdenvertaisuusvaltuutetun (ent. vä-
hemmistövaltuutettu) ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan (ent. syrjintälauta-
kunta ja tasa-arvolautakunta) toimivaltaa kaikkiin yhdenvertaisuuslain syrjintäperustei-
siin. Edellisten lisäksi tasa-arvolakiin tehtiin muutoksia muun muassa laajentamalla 
syrjintäkielto sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun. Uudistuksen yhtenä ta-
voitteena oli edistää hyvityksen käyttöä syrjintätapauksissa. 
Seuraavassa hankkeen havaintoja esitellään suhteessa tutkimuskysymyksiin: miten 
uudistuksen tavoitteet ovat käytännössä toteutuneet; millaisia syrjintätapauksia on 
viety eteenpäin; miten hyvin syrjinnän eri muotoja tunnistetaan; miten hyvin oikeus-
suojakeinot toimivat; millaisia ovat oikeuksiin pääsyn esteet; ovatko syrjinnän seuraa-
mukset oikeasuhtaisia; miten yhdenvertaisuuden edistämisvelvoite toimii; ja miten lain 
valvonta toimii eri ryhmien ja eri elämänalueiden osalta? 





Yhdenvertaisuuslain uudistuksen tavoitteiden toteutuminen käytännössä 
Lainsäädännön tasolla moni uudistuksen tavoitteista on onnistunut, ja lain kei-
novalikoimaa pidetään yleisesti ottaen hyvänä. Eri syrjintäperusteet on aikaisem-
paan lakiin verrattuna huomioitu paremmin, ja sääntelyä on yhdenmukaistettu. Kaikki 
syrjintäperusteet eivät kuitenkaan ole täysin yhdenmukaisessa asemassa joh-
tuen osin siitä, että yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain säädökset ovat edelleen joil-
tain osin toisistaan poikkeavia.  
Suurimmat haasteet yhdenvertaisuuslain tavoitteiden toteutumiselle liittyvät 
kuitenkin lain täytäntöönpanoon ja siihen, miten eri syrjintäperusteilla ilmenevä syr-
jintä valikoituu eri oikeussuojakanaviin, mistä syystä myös oikeussuojakeinot ja seu-
raamukset ovat käytännössä erilaiset eri syrjintäperusteille. Jälkimmäistä haastetta 
voidaan mahdollisesti osin purkaa lainsäädäntöä uudistamalla. Yksittäisiä kehittämis-
tarpeita liittyy muun muassa hyvityksen kanneaikoihin, yhdenvertaisuussuunnitteluun, 
häirinnän määritelmään ja erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteiden selkeyttämiseen. 
Laajempia oikeussuojan yhtenäisyyteen osin liittyviä asioita ovat kysymykset eri viran-
omaisten toimivallasta. Näitä tarkastellaan lähemmin seuraavassa luvussa. 
Minkälaisia syrjintätapauksia on viety eteenpäin? Tunnistetaanko syrjin-
nän eri muotoja? 
Ilmeistä on, että uusi yhdenvertaisuuslaki on lisännyt yhdenvertaisuusasioiden 
näkyvyyttä ja syrjintätapausten esiin tulemista. Ilmeistä on kuitenkin myös, että 
osa syrjinnästä jää edelleen piiloon. Syrjintätapausten eteneminen on syrjintäpe-
rusteittain ja elämänalueittain valikoitunutta. Asiakasaloitteisten ilmoitusten ja viran-
omaisvalvonnan kautta ilmi tulevat syrjintäepäilyt valikoituvat voimakkaasti eri kana-
viin. Esimerkiksi vammaisuus on perusteena etenkin palveluihin liittyvissä syrjintä-
epäilyissä yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan 
käsittelemissä tapauksissa, mutta ei työsuojelussa.  
Työelämässä vammaisuus on työsuojeluviranomaisten tarkastuksissa vain harvoin 
perusteena ja liittyy tällöinkin usein alentuneeseen terveydentilaan. Tapauksia, joissa 
työnantaja on evännyt kohtuulliset mukautukset työhönotettaessa, on kuitenkin tullut 
ilmi myös työsuojelun kautta. Vastaavasti esimerkiksi romanit kohtaavat syrjintää työ-
elämässä, mutta siitä huolimatta tapauksia ei tule esiin työsuojeluviranomaiselle, ja 
romanien yhteydenotot viranomaisiin liittyvät etenkin syrjintään palveluissa. Rikosasi-
oissa puolestaan korostuu syrjintä etnisen alkuperän ja kansallisuuden perusteella. 
Yleisissä tuomioistuimissa käsiteltävät siviilioikeudelliset asiat ovat paljolti työelämälii-
tännäisiä, ja niissä korostuu syrjintä terveydentilan perusteella. 





Tapausten ohjautuminen eri kanaviin voi johtua useista syistä, kuten viranomaisen 
tunnettuudesta, taustajärjestöjen aktiivisuudesta ja yksilön ymmärryksestä ja luotta-
muksesta oikeussuojaan. Valikoitumiseen vaikuttavat keskeisesti myös elämänalueet, 
joita valvontaviranomaiset valvovat.  
Tällä hetkellä ei päästä käsiksi siihen, missä määrin muun muassa vammaisuuteen, 
etniseen taustaan ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvien tapausmäärien vähäi-
syys johtuu siitä, ettei viranomaisiin olla yhteydessä, ja missä määrin syynä on esi-
merkiksi se, että henkilöt kohtaavat rakenteellista ja epäsuoraa syrjintää jo ennen kuin 
pääsevät työelämän oikeussuojan piiriin. Esimerkiksi vammaisten henkilöiden työllis-
tymisen ja työelämäosallisuuden rakenteellisia ja lainsäädännöllisiä esteitä on tuotu 
ansiokkaasti yhteen työ- ja elinkeinoministeriön selvityksessä (Kyröläinen 2020). 
Peilattaessa näitä havaintoja siihen, mitä syrjinnän esiintymisestä eri perusteilla tiede-
tään, voidaan arvioida, että esimerkiksi syrjintä etnisen taustan perusteella työelä-
mässä jää paljolti näkymättömiin muissa kuin rikosoikeudellisissa kanavissa. Tässä 
tutkimuksessa tehdyn, työnantajille ja palkansaajille toteutetun kyselyn perusteella 
syrjintätapaukset ovat pitkälti linjassa työsuojelun raportoiman syrjinnän seuranta-ai-
neiston kanssa. Oletettavaa on, että työhönottoon liittyvää syrjintää jää katveeseen. 
Kuten edellä hyvityksen käyttöalaa arvioitaessa todettiin, hyvitystä vaaditaan useim-
miten työelämäliitännäisissä syrjintätapauksissa sukupuolen ja terveydentilan perus-
teella. On mahdollista, että muiden elämänalueiden ja siten myös muiden syrjintäpe-
rusteiden osalta kynnys oikeusprosessiin omalla riskillä on liian korkea. 
Moniperusteisen syrjinnän osalta voimassa oleva yhdenvertaisuuslaki on sikäli onnis-
tunut, että se mahdollistaa, ainakin periaatteessa, moniperusteisen syrjinnän eri muo-
toihin puuttumisen. Suurimpana haasteena lieneekin moniperusteisen syrjinnän tun-
nistaminen: aikaisemman tutkimuksen ja selvitysten perusteella moniperusteista syr-
jintää esiintyy enemmän kuin viranomaisten tietoon tai tuomioistuinten käsiteltäväksi 
tämän hankkeen perusteella tulee. Etenkin risteävän syrjinnän tilanteita jäänee tunnis-
tamatta. Lain haasteena kuitenkin on, että moninkertaisen syrjinnän tapauksissa 
asiaa lähestytään vain yhden syrjintäperusteen kannalta. Jos yhtenä syrjintäperus-
teena on sukupuoli, asiaa käsitellään todennäköisesti vain tasa-arvolain näkökul-
masta.  
Onko kaikilla käytännön mahdollisuus päästä oikeussuojakeinojen piiriin? 
Mitkä ovat mahdolliset esteet? 
Tämän arvioinnin aineisto antaa viitteitä siitä, että oikeuksiin pääsyn esteet yhdenver-
taisuuskysymyksissä ovat samoja kuin aikaisemmassa tutkimuksessa todetut: oikeuk-
siin pääsyn tyypillisiä esteitä ovat kuluriski, prosessin kesto ja epävarmuus lopputulok-
sesta. Etenkin hyvityksen käyttöalan käytännön rajoittuneisuus viittaa siihen, etteivät 





kaikki syrjintää kokeneet, joiden taloudellinen tilanne on mahdollisesti muutenkin epä-
varma, uskalla saattaa asiaansa oikeuden käsiteltäväksi. Myös hyvityksen kan-
neaikoihin liittyvät seikat luultavasti ehkäisevät hyvityskanteiden nostamista. Toisaalta 
voidaan pohtia myös, pitävätkö kaikki syrjintää kokeneet yksilöllistä oikeussuojaa yli-
päätään mielekkäänä väylänä yhteiskunnallisen muutoksen edistämiseen. Monet yh-
denvertaisuuteen ja syrjintään liittyvät ongelmat kytkeytyvät lisäksi rakenteellisiin teki-
jöihin, joihin yksilöllisen oikeussuojan keinoin ei päästä käsiksi. 
Yksilön näkökulmasta syrjintäepäilyjen esiin tuomiseen voivat vaikuttaa yhtäältä näyt-
töön liittyvät hankaluudet mutta toisaalta myös se, ettei prosessin läpikäymisestä us-
kota olevan hyötyä tai sen arvioidaan voivan tulla taloudellisesti kalliiksi. Tunnistettua-
kaan syrjintää ei aina raportoida, ja ilmoituskynnys voi olla korkea myös niin sano-
tuissa matalan kynnyksen palveluissa. Syrjintää jää haastateltujen mukaan piiloon 
myös siksi, että syrjivät käytännöt osataan piilottaa tai verhota hyväksyttäviin käytän-
töihin. Piiloon jäävä syrjintä on ongelma paitsi yksilöiden kannalta myös syrjintään 
puuttumisen ja yhdenvertaisuuden edistämisen näkökulmista. Kun asioita ei tehdä nä-
kyviksi, ei niitä tunnisteta eikä muutosta tapahdu. 
Ovatko syrjinnän seuraamukset olleet tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoit-
tavia? Vaaditaanko syrjinnän uhrille hyvitystä rikosasian yhteydessä? 
Tämän selvityksen eräs havainto oli, että hyvityskanteita on uuden lain voimassaolon 
aikana nostettu melko vähän. Menestyksekkäitä kanteita on sitäkin vähemmän. Toi-
saalta sovintoon päättyneiden siviilioikeudellisten tapausten sisällöstä ei ole riittävästi 
tietoa hyvityksen käyttöalan arvioimiseksi. Toinen hyvitykseen liittyvä havainto on, että 
käytännössä kaikki aineistoon kuuluvien tapausten hyvityskanteet ovat olleet työelä-
mäliitännäisiä.66 Toisin sanoen hyvitystä ei juurikaan ole lähdetty vaatimaan muilla 
elämänalueilla ilmenevästä syrjinnästä. Tämä valikoituminen vaikuttaa myös siihen, 
millä syrjintäperusteilla hyvitystä vaaditaan. Tasa-arvolain nojalla hyvitystä haetaan 
sukupuolen, raskauden ja perhevapaiden perusteella, ei ilmeisesti lainkaan sukupuoli-
identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Yhdenvertaisuuslain nojalla hyvitystä 
puolestaan haetaan työelämäliitännäisyydestä johtuen käytännössä lähinnä tervey-
dentilan perusteella, jonkin verran palveluihin liittyen etnisen taustan perusteella. On 
kuitenkin huomattava, että aineistoon sisältyneiden, sovintoon tai kanteen peruuttami-
seen päättyneiden tapausten syrjintäperusteista ei ole tietoa. 
Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain nojalla tuomittuja hyvityksiä on kaikkiaan vähän, 
eikä niiden yhdenmukaisuuden vertaaminen ole käytännössä mahdollista. Varovasti 
                                                 
 
66 Tämä havainto perustuu kuitenkin kaikkiin vuosina 2015—2018 ratkaistuihin siviilioikeudellisiin 
riita-asioihin, ei pelkästään niihin, joissa sovellettiin vuonna 2015 voimaan tullutta yhdenvertai-
suuslakia. 





arvioiden näyttää kuitenkin siltä, että tasa-arvolain nojalla tuomittujen hyvitysten rahal-
linen määrä on hieman yhdenvertaisuuslain nojalla tuomittuja suurempi, tai ainakin 
niiden vaihtelu on suurempaa. Vaihtelu voi kuitenkin johtua myös yksittäistapausten 
erityispiirteistä. Huomion arvoista on, että hyvityksen sijaan vaaditaan ja tuomitaan 
usein vahingonkorvausta muun ohella kärsimyksestä. Kärsimyskorvaus puolestaan 
vaikuttaa olevan tasoltaan hyvitystä matalampi. Toisinaan kärsimyskorvausta tuomi-
taan myös hyvityksen ohella. Rikosasioissa (työsyrjintä, syrjintä) tuomittavat hyvityk-
set vaikuttavat puolestaan olevan riita-asioissa tuomittavia hyvityksiä pienempiä. Joka 
tapauksessa vaikuttaa siltä, että hyvitys ei ole saanut sellaista asemaa, jota sille 
oletettavasti yhdenvertaisuuslakia uudistettaessa kaavailtiin. 
Etenkin työelämään liittyvissä syrjintätapauksissa oikeudellisten seuraamusten ohella 
mahdollinen mainehaitta on oletettavasti merkittävä syy syrjintäasioista sopimiseen 
ilman asian tai sitä koskevan sovinnon tulemista julkiseksi. Nyt kootun aineiston pe-
rustella työpaikkojen tai liittojen sopuratkaisuja tehdään kuitenkin odotettua vähem-
män, sillä tapaukset ratkaistaan usein työpaikalla. Liitot toimivat kuitenkin usein välit-
täjinä, ja sopuratkaisuja toteutetaan matalan kynnyksen takia. Ongelmana on, ettei vi-
ranomainen tällöin pääse puuttumaan työpaikan toimintaan ja ohjaamaan sitä. Käy-
täntö ei myöskään palvele syrjinnän seurannan tarpeita ja laajempaa vaikuttamis-
työtä, ja liittojen merkitys yhdenvertaisuuden edistämisen kentällä korostuu tästäkin 
syystä nykyistä roolia enemmän. 
Minkälaisia vaikutuksia lain edistämisvelvoitteilla on ollut työelämässä ja 
ovatko säännökset olleet toimivia?  
Tutkimuksen erityisenä painopisteenä on ollut tarkastella yhdenvertaisuuslain edistä-
misvelvoitteen toteutumista ja vaikutuksia työelämässä. Koska yhdenvertaisuuden 
edistämistehtävän laajentuminen koski työnantajien lisäksi myös viranomaisia ja oppi-
laitoksia, nostetaan alkuun esiin edistämistehtävään liittyvänä laajempana havaintona, 
ettei viranomaisten yhdenvertaisuussuunnittelun ohjaava vaikutus aineiston perus-
teella vielä toimi lain hengen mukaisesti. Yhdenvertaisuuden edistämistehtävän 
laajentuminen on nähty hyvänä tavoitteena, mutta toimeenpano näyttää tutki-
musaineiston valossa olevan vielä kesken. 
Työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtävän osalta välittyvä kuva on ristiriitai-
nen. Lain arvot nähdään hyvinä, ja niitä usein myös edistetään osana organisaation 
toimintaa. Erityisesti työnantajien näkökulmasta lain vaikuttimia enemmän asioiden 
edistämisen keinoksi tunnistettiin arvot ja niiden johtaminen. Työnantajien näkökul-
masta suunnitteluvelvollisuus näyttäytyy kuitenkin vielä liian usein hallinnollisena taak-
kana. Palkansaajien puolella taas kaivataan useammin vahvempaa yhdenvertaisuus-
suunnitteluun panostamista.  





Käytännössä yhdenvertaisuuden arviointi ja tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelu ja 
toimeenpano ymmärretään eri tahoilla vaihtelevasti. Edistämistehtävän vaikuttavuu-
desta on siten vasta viitteitä. Työelämän aineiston perusteella käytännön toteu-
tusta heikentää se, ettei yhdenvertaisuuden arviointi- ja suunnitteluprosessiin 
ole riittävästi osallistettu eri osapuolia, jolloin velvollisuutta noudatetaan lain 
vuoksi. Vaikuttavuutta heikentää myös se, että yhdenvertaisuuden edistämistehtävä 
ja suunnittelu jäävät liian usein irrallisiksi osiksi organisaatioiden toimintaa, jolloin niillä 
ei ole ohjausvaikutusta. Havainnon voinee yleistää koskemaan muitakin tahoja, joita 
sitoo yhdenvertaisuuden edistämistehtävä. Ottaen huomioon, että yhdenvertaisuuden 
edistämisvelvoite on ollut voimassa varsin vähän aikaa, tilanne on ymmärrettävä. 
Vaikka kauemmin voimassa olleen tasa-arvolain mukainen tasa-arvosuunnittelu on 
hiljalleen lisääntynyt, se ei ole silti vakiintunut osaksi suomalaisten työpaikkojen arkea 
(ks. esim. Saari 2016, 29).  
Aineiston perusteella lakia ja sen mahdollisuuksia ei vielä tunneta riittävän hyvin. Yh-
denvertaisuuslain syrjintäperusteet ja syrjintämuodot eivät ole riittävän laajasti tie-
dossa. Yleisempänä havaintona voidaan todeta, että yhdenvertaisuus myös sekoite-
taan yhä liian usein hallintolain ja työsopimuslain tasapuolisen kohtelun velvoitteisiin. 
Tämä näkyy myös siinä, ettei positiivista erityiskohtelua osata toteuttaa. Positiivisen 
erityiskohtelun mahdollisuuksia tunnetaan vähän. Taustalla on eri seikkoja: omaa toi-
mintaympäristöä ei ole arvioitu yhdenvertaisuuden näkökulmasta, ja monimuotoisuu-
den johtamiseen liittyviä kysymyksiä on ratkaisematta. Tasa-arvolain mukaisella edis-
tämistehtävällä on pidemmät perinteet, ja sen suhteen lain velvoitteet ovat selkeäm-
mät. Tämä näkyy myös siinä, että yhdenvertaisuussuunnittelussa painottuvat usein 
tasa-arvolain painopisteet. 
Yhdenvertaisuuslain vaikutusmekanismi perustuu yhtäältä syrjinnän kieltoon ja oi-
keussuojakeinoihin, toisaalta yhdenvertaisuuden edistämisen kysymysten käsittelemi-
seen myös ennaltaehkäisevästi. Yhdenvertaisuussuunnittelun kipukohdiksi on tunnis-
tettu laadukas yhdenvertaisuuden arviointi, toimenpiteiden tunnistaminen ja niiden 
vaikutusten seuranta, ja tämä koskee kaikkia lain velvoitteiden alaisia tahoja. Yksilöi-
den yhteiskunnallisen osallisuuden ja työllistymisen näkökulmasta tarvittaisiin myös 
eri hallinnonaloille läpileikkaavaa tarkastelua koko elämänkaaren näkökulmasta: esi-
merkiksi työllistymisen kysymyksiä tulisi edesauttaa voimallisemmin varhaisessa vai-
heessa koulupolkua, jotta vahvistetaan yksilöiden osaamisidentiteettiä kohti työmark-
kinoita.  
  





Toimiiko lain valvonta eri elämänalueilla ja eri ryhmien osalta?  
Vaikuttaa siltä, että yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan ratkaisuja noudatetaan melko hyvin ja että ne ovat siten vaikuttavia. Toisaalta 
se, että saman tyyppisiä asioita tulee valtuutetun ja lautakunnan käsiteltäviksi vuo-
desta toiseen, viittaa siihen, että laajempi yhteiskunnallinen muutos on hidasta. Yksi-
lövalituksiin perustuva syrjinnän ehkäisy ei tällöin ole riittävän vaikuttavaa. 
Yleisinä haasteina on tunnistettu valvontaviranomaisten resurssien puutteellisuus 
ja siitä johtuva toiminnan hitaus sekä se, ettei kaikkia lain mahdollistamia keinoja 
voida käyttää odotuksia ja tarpeita vastaavalla tavalla (esim. avustaminen). Etenkin 
yhdenvertaisuusvaltuutetun ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tiukat re-
surssit nousivat usein esiin myös sidosryhmä- ja asiantuntijahaastatteluissa. Uhkana 
on, että käsittelyjen ruuhkautuminen ja pitkät odotusajat heijastuvat näkemyksiin siitä, 
kannattaako asioita lähteä viemään eteenpäin ja mitä kautta. 
Työelämän valvonnan osalta on nostettu esiin kritiikkiä, joka liittyy yhtäältä viranomai-
sen tapaan toteuttaa tehtäviään ja toisaalta myös epäluottamukseen yhdenvertaisuus-
lainsäädännön osaamisesta. Toimivaltaan liittyvinä kysymykset voi tiivistää myös 
ECRI:n esittämiin kysymyksiin siitä, miten nykyinen tehtävien toteutus vastaa Euroo-
pan komission valvontaviranomaisia koskevia suosituksia: ne liittyvät yhdenvertai-
suuskysymysten asiantuntemukseen, yhdenvertaisuusasioiden esille tuomiseen ylei-
sessä keskustelussa ja työsuojeluviranomaisen riippumattomuuteen. Tässä arviointi-
raportissa ei ole tehty hallinto-oikeudellista arviota aluehallintoviranomaisen riippumat-
tomuudesta. Työsuojeluviranomainen on kuitenkin valvontatehtävässään riippumaton 
viranomainen. 
Kysymykset eri viranomaisten toimivallasta ovat osin laajempia oikeussuojan yhtenäi-
syyteen liittyviä asioita. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolainsäädännön ikuisuuskysymys 
työelämää koskevasta toimivallasta on paitsi käytännöllinen myös periaatteellinen. 
Siksi kysymystä siitä, pitäisikö työelämän valvontavalta säilyttää työsuojelulla vai an-
taa toimivaltaa myös yhdenvertaisuusvaltuutetulle ei voi ratkaista ilman poliittista kes-
kustelua eikä tasa-arvolaista irrallisena. Tämän arvioinnin perusteella toimivalta-asi-
oissa on kuitenkin tunnistettu joitakin selkeitä kehittämistarpeita.  
Työsuojeluviranomainen puuttuu asiakaslähtöisten ilmoitusten ja viranomaisvalvon-
nan perusteella huomattuihin epäkohtiin ja syrjintätapauksiin. Toimijaverkoston näkö-
kulmasta toimintaa voidaan pitää tehokkaana. Työsuojeluviranomaisen valtakunnalli-
nen toiminta-alue mahdollistaa syrjinnän ja yhdenvertaisuussuunnittelun valvonnan 
laajassa mittakaavassa. Toisaalta työsuojeluviranomaisen keinovalikoima valvontaan 
on nähty puutteelliseksi. Tämä juontuu osin työsuojelun valvontalaista mutta myös 





siitä, että työsuojeluviranomaisen toiminnassa on alueellisia eroja viranomaisvalvon-
nan painotuksissa, mikä heijastunee myös joissain haastatteluissa esiin nousseena 
epäluottamuksena työsuojelun toimintaan ja asiantuntemukseen yhdenvertaisuuslain 
valvontatehtävässä. 
Yleisesti voidaan todeta, että työsuojeluviranomaisen ja yhdenvertaisuusvaltuutetun 
toimintatavoissa on lähtökohtaisesti eroavaisuutta. Valvontaviranomaisten lähtökoh-
tana on vastata asiakaslähtöisiin yhteydenottoihin täysimääräisesti. Viranomaislähtöi-
sen valvonnan painopisteet ja toteutustavat sen sijaan vaihtelevat. Yhdenvertaisuus-
valtuutettu tekee enemmän priorisointia toiminnan vaikuttavuusarvioinnin perusteella 
ja hakee laajempaa vaikuttavuutta edistämistehtävänsä kautta tuomalla epäkohtia 
yleiseen keskusteluun ja vaikuttamalla rakenteisiin sisältäpäin. Työsuojeluviranomai-
nen käsittelee yksittäiset tapaukset ja puuttuu työnantajan toimintaan ja pyrkii samalla 
myös ohjaamaan sitä. Työsuojeluviranomainen tuo epäkohtia yleiseen keskusteluun 
tijulkisten kannanottojen muodossa, mutta laajan kentän näkökulmasta viestintä ei 
näyttäydy riittävältä.muodossa, mutta laajan kentän näkökulmasta viestintä ei näyt-
täydy riittävältä. 
Työsuojeluviranomainen on viime vuosina kiinnittänyt huomiota yhdenvertaisuuden 
edistämisen ja syrjinnän seurantaan ja raportointiin ja muun muassa henkilöstön kou-
luttamiseen yhdenvertaisuuskysymyksissä. Tutkimusaineiston pohjalta on noussut 
esiin selkeä tarve yhdenmukaistaa työsuojelualueiden toimintaa ja viestintää. Tämän 
lisäksi on noussut esiin tarve vahvistaa toimintatapoja, joilla päästään pureutumaan 
esimerkiksi rekrytointisyrjintään ja luomaan yhdenvertaisuutta edistäviä käytäntöjä. 
Yhdenvertaisuusvaltuutetun näkökulmasta on ongelmallista, ettei valtuutetulla ole 
mahdollisuuksia arvioida kaikissa yksittäisissä tilanteissa syrjintätapauksia kokonai-
suutena. Ongelmat liittyvät yhtäältä toimivaltuuksien rajapintakysymyksiin (työnjohto- 
ja valvontavallan määritys) mutta toisaalta myös siihen, ettei valtuutettu saa tietoa 
avustus- tai sovintotehtävässä tapauksen kokonaisvaltaiseen arvioimiseen ja siten 
syrjinnästä vastuussa olevan tahon toim asianmukaiseen määrittelyyn. Keskeisenä 
haasteena valtuutettu näkee, ettei se pääse rajallisen toimivaltansa puitteissa toteut-
tamaan työelämän yhdenvertaisuuden edistämistehtäväänsä tuomalla merkittäväksi 
arvioimiensa tapausten pohjalta työelämän yhdenvertaisuuskysymyksiä yleiseen kes-
kusteluun. 





7  Kehittämisehdotukset  
  
Luvussa kuvataan arvioinnin pohjalta esiin nousseita kehittämistarpeita. Kaikkiin tun-
nistettuihin tarpeisiin ei kuitenkaan arvioinnin aineiston perusteella voida antaa yksise-
litteisiä suosituksia. Kehittämisehdotukset on jaettu kolmeen osaan, jotka sisältävät 
paikoin myös risteäviä näkökulmia. Ensin käsitellään sääntelyyn liittyviä kehittämis-
kohteita, toiseksi toimeenpanoon liittyviä asioita ja kolmantena syrjinnän tunnistami-
seen liittyviä kehittämistarpeita.  
Vaikka vuonna 2015 voimaan astunutta lakia voidaan pitää varsin selkeänä, on sään-
nöksissä kehittämistarpeita, jotka liittyvät yksittäisiin epäselviin kohtiin ja joihinkin sel-
keisiin muutostarpeisiin. Sääntelyyn liittyvät myös laajemmat valvonnan toimivaltaky-
symykset. Koska työelämän valvontakysymykset ovat lain valmisteluvaiheesta lähtien 
jakaneet näkemyksiä ja yhdenvertaisuuden toteutuminen työelämässä oli yksi arvioin-
nin keskeisistä painopisteistä, on toimivaltakysymystä perusteltua käsitellä tässä yh-
teydessä laajemmin. 
7.1  Oikeussuojan tehostaminen 
 
Häirinnän ja syrjinnän määritelmä 
Syrjintään puuttumisen tehostamiseksi häirinnän määritelmää voitaisiin tarkistaa siten, 
ettei se edellyttäisi häirinnän kohdistumista kehenkään tiettyyn yksilöön, vaan syrjin-
tänä voitaisiin pitää myös yleisesti ihmisryhmään kohdistuvaa häirintää. Yhdenvertai-
suusvaltuutettu on lisäksi esittänyt, että oppilaitoksen toiminta tulisi määritellä syrjin-
näksi, jos oppilaitos ei puutu oppilaaseen tai opiskelijaan kohdistettuun häirintään – 
samaan tapaan kuin työelämässä. Vastaavaa säädöstä tulisi valtuutetun mukaan har-
kita myös niiden tahojen osalta, jotka vastaavat laitoshoidosta ja ase- ja siviilipalveluk-
sesta. Myös nyt tehdyn arvioinnin havainnot tukevat huomiota siitä, että häirintään 
kouluissa ja oppilaitoksissa ei aina puututa riittävässä määrin. Syrjinnän määritelmän 
laajentaminen voisi tuoda lisää selkänojaa ja toimia pelotteena.  
Häirinnän määritelmää voitaisiin tarkistaa siten, ettei se edellyttäisi häirin-
nän kohdistumista tiettyyn yksilöön. Tämä edellyttäisi käytännössä myös 
sitä, että valtuutetulla olisi mahdollisuus viedä asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakuntaan ilman nimettyä uhria.  
 





Syrjinnän kiellon kokonaisuuteen liittyvät myös erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-
teet. Niiden soveltaminen työelämässä näyttäytyy eri toimijoille epäselvänä: sovelle-
taanko työelämäliitännäisissä asioissa lain 11 §:ää (erilaisen kohtelun oikeuttamispe-
rusteet) ja 12 §:ää (erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteet työssä ja työhön otetta-
essa) yhdessä vai vain jälkimmäistä pykälää? Tämän lisäksi itse oikeuttamisperus-
teita on kuvattu käytännössä vaikeasti tulkittaviksi. 




Actio popularis ja järjestöjen kanneoikeus  
Vanhan yhdenvertaisuuslain mukaan vähemmistövaltuutettu taikka se, johon syrjintä 
kohdistui, pystyi saattamaan syrjintäasian syrjintälautakunnan käsiteltäväksi. Yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunta on tulkinnut uutta yhdenvertaisuuslakia siten, että 
yhdenvertaisuusvaltuutettu (tai yhdenvertaisuutta edistävä yhteisö) voi saattaa asian 
lautakunnan käsiteltäväksi vain asianomistajan suostumuksella. Näin ollen yhdenver-
taisuusvaltuutetulla ei ole mahdollisuutta saattaa syrjintäasiaa lautakunnan käsiteltä-
väksi ilman nimettyä uhria. Yhdenvertaisuuslakia päivitettäessä olisi mahdollisuus pa-
lauttaa yhdenvertaisuusvaltuutetulle oikeus viedä asia lautakunnan käsiteltäväksi 
myös yleisen edun (actio popularis) nimissä, minkä puolesta puhuisi se, ettei lakia 
aiemmin uudistettaessa ollut tarkoitus heikentää oikeussuojaa.  
Yhdenvertaisuuslakia päivitettäessä voitaisiin tehostaa yhdenvertaisuus-
asioiden käsittelyä antamalla yhdenvertaisuusvaltuutetulle mahdollisuus 
viedä asioita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ilman nimettyä 
uhria.  
Oikeuksiin pääsyn helpottamiseksi ja prosessikynnyksen madaltamiseksi on esitetty 
myös järjestöjen kanneoikeuden hyödyntämistä syrjintää koskevissa asioissa. Kysy-
mys järjestöjen kanneoikeudesta on ollut keskusteluissa jo varhaisessa vaiheessa yh-
denvertaisuuslain uudistusta, mutta sen käsittely on jäänyt kesken (KM 2009:4, 10). 
Esimerkiksi työmarkkinajärjestöjen kanneoikeutta on esitetty sillä perusteella, että 
työntekijän kynnys lähteä nostamaan kanne omissa nimissään on erittäin korkea ja 
että tällainen kanneoikeus olisi tehokkaampi toteuttamistapa kuin yksittäisten työnteki-
jöiden erilliset kanteennostot. Tämän tutkimuksen aineistoon sisältyi 18 tapausta, 
joissa vastaajana oli sama työnantajataho.67 Järjestöjen kanneoikeus voisi soveltua 
esimerkiksi tällaisiin tilanteisiin. 
                                                 
 
67 Asioissa sovellettiin ennen vuotta 2015 voimaan tullutta yhdenvertaisuuslakia. 





Vammaisyleissopimuksen velvoitteet ja selvitysvelvollisuuden  
laajentaminen 
Arvioinnissa on noussut esiin havaintoja, joiden perusteella lain osittaisuudistuksessa 
tulisi tarkastella, onko lainsäädäntö YK:n vammaisyleissopimuksen edellyttämällä ta-
solla muun muassa kohtuullisten mukautusten ja kaikille sopivan suunnitteluvelvoit-
teen osalta68.  
Uudistuksessa tulisi huolehtia siitä, että vammaisyleissopimuksen vel-
voitteet tulisivat huomioon otetuiksi. 
Selvitysvelvollisuus vammaisuuden lisäksi muiden syrjintäperusteiden perusteella toisi 
eri syrjintäperusteet saman oikeussuojan piiriin ja voisi helpottaa syrjintäepäilyn selvi-
tysprosessia viranomaisissa. Tämä lisäisi työnantajien hallinnollista taakkaa ja voisi 
jossain määrin lisätä anonyymia rekrytointia. Arvioinnin perusteella ei voida ottaa kan-
taa siihen, missä määrin se parantaisi oikeussuojaa tai millaisia laajempia vaikutuksia 
muutoksella olisi.  
Hyvitys 
Hyvityksiä on haettu voimassa olevan lainsäädännön aikana melko vähän oikeus-
teitse. Taustatekijöistä yksi liittynee siihen, että syrjintäepäilyjen ilmoittaminen on syr-
jintäperusteittain ja elämänalueittain siiloutunutta, ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunnan tapauskäsittelyn jälkeen hyvitystä ei ole enää haettu käräjäoikeudelta. Yh-
deksi syyksi on tunnistettu se, että hyvitysten kanneajat menevät usein umpeen pro-
sessin aikana. Yhdenvertaisuuslakia edellisen kerran uudistettaessa perustuslakiva-
liokunta esitti, että selvitettäisiin mahdollisuudet käsitellä hyvitystä koskevat asiat en-
siasteena lautakunnassa. Tuolloin selvitystyö ei kuitenkaan resurssisyistä edennyt. 
Koska hyvityskanteiden käyttöala on painottunut työelämäliitännäisiin asioihin, voitai-
siin oikeussuojan parantamisen näkökulmasta harkita yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnalle mahdollisuutta määrätä hyvitystä. Lakia uudistettaessa tulisi pohtia 
                                                 
 
68 Vammaisten henkilöiden oikeuksia koskeva yleissopimus (27/2016) määrittelee kaikille sopivan 
suunnittelun tuotteiden, ympäristöjen, ohjelmien ja palveluiden suunnittelemista sellaisiksi, että 
kaikki ihmiset voivat käyttää niitä mahdollisimman laajasti ilman mukautuksia tai erikoissuunnitte-
lua (2 artikla). Sopimus edellyttää sopimusosapuolten sitoutuvan toteuttamaan tai edistämään kai-
kille sopivaksi suunniteltujen tavaroiden, palvelujen, välineiden ja tilojen tutkimusta ja kehittämistä 
ja edistämään niiden käyttöä ja saatavuutta (4 artikla f-kohta). Sopimusosapuolet ovat sitoutuneet 
myös toteuttamaan tai edistämään vammaisille henkilöille soveltuvan uuden teknologian tutki-
musta ja kehittämistä sekä edistämään niiden saatavuutta ja käyttöä, ja antamaan saavutettavaa 
tietoa erilaisista tuki- ja apumuodoista (4 artikla, g—h –kohdat).Esimerkiksi Norjan lainsäädän-
nössä (lov om likestilling og forbud mot diskriminering) kaikille sopivan suunnittelun velvoite on 
otettu huomioon säätämällä julkisille ja yksityisille palveluntarjoajille velvollisuus huolehtia kohtuul-
lisessa määrin palvelujensa sopivuudesta kaikille ihmisille (3:17). Kaikille sopivan suunnittelun vel-
voite koskee myös tietojärjestelmiä (3:18). Yksilöllisten kohtuullisten mukautusten ja kaikille sopi-
van suunnittelun laiminlyönti on syrjintää (2:12). Laissa säädetään lisäksi velvollisuudesta edistää 
kaikille sopivaa suunnittelua (3:19). 





myös, miten voitaisiin edistää hyvityksen käyttöä rikosasioiden yhteydessä. Monipe-
rusteisen syrjinnän osalta olisi tarpeellista pohtia, onko hyvityssäännöstä tarkistettava 
siten, että eri tyyppiset moniperusteisen syrjinnän muodot voisivat tulla huomioiduiksi 
hyvityksen määrää harkittaessa. 
Arvioinnissa esitetään erikseen selvitettäväksi yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan oikeus määrätä yhdenvertaisuuslain mukaista hyvi-
tystä. Tällöin huomioon tulisi ottaa lautakunnan kokoonpanon ja jäsenten oi-
keusaseman lisäksi se, miten oikeudenmukaisen oikeudenkäynnin edellytykset 
turvataan ja millaisia resursseja lautakunta muutoksesta johtuen mahdollisesti 
tarvitsee. 
Lyhyet kanneajat on tunnistettu esteeksi hyvitysten hakemiselle. Toisaalta haaste liit-
tyy myös lain toimeenpanoon, eli matalan kynnyksen palvelujen puutteellisiin resurs-
seihin ja siten pitkittyneisiin käsittelyaikoihin. Kokonaisuudessaan olisi tarpeellista 
huolehtia siitä, etteivät hyvityskanteen nostamisen määräajat käytännössä estä hyvi-
tyksen saamista tilanteissa, joissa tapaus on valvontaviranomaisessa käsiteltävänä. 
Arvioinnissa esitetään selvitettäväksi, miten kanneaikojen kielteinen vai-
kutus hyvityskanteiden nostamiseen voitaisiin ratkaista. 
 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolakien eriparisuus ja yhdenvertaisuuden 
edistäminen 
Vaikka uusi yhdenvertaisuuslaki on vahvistanut eri syrjintäperusteiden oikeussuojaa 
edelliseen lakiin nähden, yhdenmukainen oikeussuoja syrjintäperusteesta riippumatta 
ei tällä hetkellä täysin toteudu. Aineistossa on noussut esiin muun muassa epäily siitä, 
että kun tasa-arvolaki ei mahdollista yhdenvertaisuuslain tavoin yksilövalitusta lauta-
kuntaan, on sukupuolen ohella sukupuolen ilmaisuun ja sukupuoli-identiteettiin perus-
tuva syrjintä jäänyt lautakunnan ulottumattomiin, sillä tasa-arvovaltuutettu ei ole saat-
tanut asioita lautakunnan käsiteltäväksi. 
Se, että yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolait sisältävät eri tasoisia velvoitteita, näyttäytyy 
etenkin käytännön haasteena yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmien seuran-
nassa ja päivitysprosessissa. Esimerkiksi lakien määräaikojen yhdenmukaistamisella 
voitaisiin helpottaa käytännön toteutusta ja siten edesauttaa molempien lakien tavoit-
teiden toimeenpanoa. 
Tasa-arvolain kirjauksissa korostuvat sukupuoleen liittyvät suunnittelu- ja edistämis-
velvoitteet, jolloin pelkona on, että sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu jäävät 
katveeseen verrattuna myös yhdenvertaisuuslain mukaiseen edistämisvelvoitteeseen. 





Jos tarkoituksena on yhdenmukaistaa sääntelyä, suunnittelu- ja edistämisvelvoittei-
den tulisi olla yhdenmukaisemmat riippumatta siitä, kumpaa lakia sovelletaan. 
Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistusta tehtäessä tulisi tarkastella yh-
denvertaisuuslakia ja tasa-arvolakia rinnakkain. 
Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain mukaisia suunnittelu- ja edistämis-
velvoitteita tulisi yhdenmukaistaa. Yhdenvertaisuuden edistämistehtä-
vän kirjausta tulisi tarkentaa siten, että siitä ilmenee selkeämmin yhden-
vertaisuuden arviointi osana suunnittelua.  
Yhdenvertaisuuslain osittaisuudistamisen prosessin aikana tulisi pohtia, 
millä lainsäädännön keinoilla voidaan varmistaa, että yhdenvertaisuuden 
edistämisvelvollisuus toteutuu jatkossa paremmin. 
Yleisesti yhdenvertaisuutta voitaisiin edistää ottamalla yhdenvertaisuus-
vaikutukset johdonmukaisesti huomioon esimerkiksi kaikessa lainval-
mistelussa ja viranomaisia koskevassa ohjeistuksessa. 
Lasten oikeussuojan parantamiseksi on esitetty yhdenvertaisuussuunnitteluvelvolli-
suuden ulottamista varhaiskasvatukseen. Vaikka varhaiskasvatuksessa on vahva yh-
denvertaisuutta tukeva substanssilainsäädäntö, sen ei nähdä riittävästi ohjaavan toi-
minnan arviointia ja suunnittelua. Pyrkimys yleiseen yhdenvertaiseen kohteluun ei 
myöskään välttämättä riitä syrjinnän tunnistamiseen ja syrjintään puuttumiseen.  
Arvioinnin aineisto antaa viitteitä siitä, että yhdenvertaisuussuunnittelu-
velvoitteen ulottaminen myös varhaiskasvatuksen puolelle ohjaisi toi-
minnan suunnittelua ja arviointia tehokkaammin yhdenvertaisuuden nä-
kökulmasta. 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan aseman selkiyttäminen 
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan asemaa riippumattomana oikeudenkäyttö-
elimenä tulisi vahvistaa niin taloudellisesti, toiminnallisesti kuin toimivaltuuksien 
osalta. Olisi esimerkiksi selvitettävä, onko lautakunnan riippumattomuutta ministeri-
östä vahvistettava. Lautakunnan asemaa tulisi mahdollisesti selkeyttää myös siltä 
osin, että lautakunta ei oikeudenkäyttöelimenä korvaa asianosaisten oikeudenkäynti-
kuluja muissa oikeusasteissa. Selkiyttämistä edellyttää mahdollisesti myös kysymys 
siitä, missä tilanteissa asian vireilläolo toisaalla rajoittaa asian käsittelemistä lautakun-
nassa.  





Lautakunnan riippumattomuutta ja toimintamahdollisuuksia tulisi tukea 
nykyistä tehokkaammin sekä resurssien, toiminnallisuuden että toimi-
vallan näkökulmasta. 
 
7.2  Toimivalta 
 
Aluehallintoviranomaisen oma-aloitteinen valvonta opetus- ja  
sivistysasioissa 
Tutkimuksessa on noussut esiin yhdenvertaisuuslain valvontaa laajempana haas-
teena, ettei aluehallintoviranomaisella ole mahdollisuutta oma-aloitteiseen valvontaan. 
Jos yhteydenottaja ei tee kantelua tai ole yhteydessä yhdenvertaisuusvaltuutettuun, 
asia voi jäädä selvittämättä.  
Arvioinnin aineisto antaa viitteitä siitä, että aluehallintoviranomaisten 
koulutus- ja sivistyspuolen valvontatehtävää olisi tarpeen ulottaa varhais-
kasvatuksen lisäksi perusopetukseen ja toiselle asteelle.  
 
Työelämän valvonnan toimivaltakysymykset  
Työelämää koskeva toimivalta-asia on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolainsäädännön 
ikuisuuskysymys, eivätkä näkemykset ole edellisen lakiuudistuksen jälkeen oleellisesti 
muuttuneet. Yhdenvertaisuusvaltuutetulle on esitetty toimivaltaa paitsi edistää työelä-
män yhdenvertaisuutta yleisesti myös tarvittaessa puuttua yksittäiseen työelämäliitän-
näiseen syrjintätapaukseen sillä perusteella, että tämä tehostaisi valtuutetun toimintaa 
ja syrjintään puuttumista etenkin periaatteellisesti merkittävissä kysymyksissä. Toi-
saalta päällekkäisen toimivallan on esitetty aiheuttavan sekaannusta asiakkaissa ja 
avaavan mahdollisuuden hakea yksittäiseen asiaan ratkaisua useammasta viranomai-
sesta, mikä ei ole tarkoituksenmukaista. On esitetty, ettei yhdenvertaisuusvaltuutetulla 
ole riittävää työelämän sääntelyn osaamista, minkä johdosta työnantajan toiminnan 
mahdolliset muut epäkohdat jäisivät tapauksen käsittelyssä tunnistamatta eikä viran-
omainen pääsisi niihin puuttumaan. Toisaalta on esitetty, ettei työsuojeluviranomai-
silla ole riittävää yhdenvertaisuuskysymysten osaamista. Lisäksi toimivaltakysymyk-
siin liittyy se, mitä puolueettomuus ja riippumattomuus syrjintäasioiden käsittelyssä 
edellyttävät. 
Toimivaltakysymystä voi lähteä ratkaisemaan esimerkiksi kehittämällä työsuojelun toi-
mintatapoja, lisäämällä viranomaisyhteistyötä tai määrittelemällä valtuuksia uudelleen. 
Tässä arvioinnissa ei kuitenkaan voida tehdä johtopäätöksiä siitä, mikä osa työelä-





män yhdenvertaisuuden ja syrjintään puuttumisen ongelmista liittyy viranomaisten toi-
mintatapoihin ja niiden rajoihin nykyisen lainsäädännön puitteissa ja missä määrin ti-
lanne olisi korjattavissa toimivaltakysymyksiä muuttamalla. 
Oleellista olisi kuitenkin esimerkiksi arvioida, ovatko työsuojeluviranomaisen keinovali-
koimat tällä hetkellä riittäviä ja tarvitaanko säädösmuutoksia työsuojelun valvontala-
kiin. Eräs keskeinen kysymys on, onko aluehallintovirastojen työsuojeluviranomaisilla 
riittävästi asiantuntemusta yhdenvertaisuuskysymyksissä ja miten aluehallintoviran-
omaisen tulisi kehittää toimintaansa. Lisäksi tulee arvioida, onko aluehallintoviran-
omainen komission suositusten mukainen riippumaton toimija (Euroopan komissio 
2018, suositus 18). 
Työelämän syrjinnän ja yhdenvertaisuuden edistämistehtävän viranomaisaloitteisessa 
valvonnassa on alueellisia eroavaisuuksia, mikä on oikeussuojan kannalta ongelmal-
lista. Myös epäluottamus työsuojeluviranomaisen osaamista kohtaan on seikka, johon 
tulisi puuttua voimallisemmin työsuojeluviranomaisen sisällä ja yhteistyössä muun 
muassa yhdenvertaisuusvaltuutetun kanssa. 
Yhdenvertaisuusvaltuutetun ja työsuojeluviranomaisen toimintatapojen eroavaisuuksia 
on kuvattu edellä. Toimivaltakysymyksiä ratkaistaessa tulisi punnita, millä tavoin on 
mahdollista ratkaista paitsi työelämän syrjintäkysymysten laajempi esilletuonti myös 
yhdenvertaisuusvaltuutetun työelämän edistämistehtävän toteutus siten, että valtuu-
tettu pystyy aidosti selvittämään ja nostamaan merkittäviksi arvioimiensa tapausten 
pohjalta työelämän yhdenvertaisuuskysymyksiä yleiseen keskusteluun.  
Lisäksi on pohdittava, miten ratkaistaan epätyypillisten työsuhteiden lisääntyessä ti-
lanteet, joissa valvontavastuu voi jakaantua samankin työpaikan sisällä työskentele-
vien erilaisten sopimusten mukaan. Tällä hetkellä rajapintatilanteita on jouduttu ratko-
maan viranomaisten välillä, ja viranomaisilla on ollut myös eriäviä tulkintoja työnjohto- 
ja valvontaoikeuden määrittelemisestä ja siten työnjaosta yhdenvertaisuusvaltuutetun 
ja työsuojeluviranomaisen välillä. Vaikka kyse on vielä yksittäistapauksista, on tätä 
syytä selkiyttää yhdenvertaisuuslain osittaisuudistuksen yhteydessä. 
Mikäli yhdenvertaisuuslakia uudistettaessa katsotaan tarpeelliseksi jakaa toimivaltaa 
työsuojeluviranomaisten ja yhdenvertaisuusvaltuutetun kesken, tulee huomioida miten 
järjestelmästä saadaan selkeä niin oikeussuojaelinten kuin yksilöiden näkökulmasta: 
Mikä olisi viranomaisten suhde toisiinsa? Rajattaisiinko esimerkiksi valtuutetun ja lau-
takunnan toimivalta sisällöllisesti tai olisiko valvontaviranomainen toissijaisessa roo-
lissa? Lisäksi tulisi avata kysymys valvovan tahon puolueettomuudesta. Mikäli yhden-
vertaisuusvaltuutetun toimivaltaa laajennettaisiin, edellyttäisi se myös lisäresursseja. 
Kantavana tavoitteena tulisi kaikissa tapauksissa olla, että yksi asia käsitellään vain 
kerran. 





Lain osittaisuudistuksessa yhtenä vaihtoehtona voisi tiedonsaantioikeuden kysymys-
ten osalta tarkastella, onko lakiin mahdollista kirjata yhdenvertaisuusvaltuutetulle 
työnantajien yhdenvertaisuuden edistämisvelvollisuuksien ja syrjinnän valvominen sil-
loin, kun työsuojeluviranomainen ei katso tarpeelliseksi tai mahdolliseksi käyttää asi-
assa omaa toimivaltaansa. Toinen tapa olisi määritellä tiedonsaantioikeudet työelä-
mäkysymyksissä jollain muulla tavalla tilanteissa, joissa valtuutettu toteuttaa yhden-
vertaisuuden edistämistehtävää työelämässä.  
Laajemmat toimivaltakysymykset ovat paitsi käytännöllisiä myös periaatteellisia, eikä 
tässä arvioinnissa anneta yksikantaista suositusta siihen, miten asia tulisi ratkaista.  
Lain osittaisuudistuksessa tulisi selkiyttää valvontaviranomaisten toimi-
valtakysymyksiä erityisesti työhönottoon (vuokratyöhön) ja työn ja kou-
lutuksen erilaisiin rajapintoihin liittyvissä asioissa.  
Työsuojeluviranomaisen tulisi kehittää syrjinnän ja yhdenvertaisuuden 
edistämisen valvontaa valtakunnallisesti, ja tämä tulisi tuoda selkeästi 
esiin myös valtioneuvoston ohjauksessa. Lisäksi työsuojeluviranomai-
sen tulisi kiinnittää enenevässä määrin huomiota syrjinnän esille tuomi-
seen julkisessa keskustelussa, mikä edellyttää muun muassa panosta-
mista viestintään.  
Työsuojeluviranomaisen valvontakeinoja tulisi arvioida yhdenvertaisuu-
den edistämisen ja syrjintään puuttumisen näkökulmasta: harkintaan tu-
lisi ottaa työsuojelun valvontalain muutos siten, että laki mahdollistaisi 
kehotuksen antamisen myös yhdenvertaisuuden arvioinnin tekemättä 
jättämisestä. Nyt tämä mahdollisuus koskee vain yhdenvertaisuussuun-
nittelua.  
Lisäksi tulisi arvioida, ovatko työsuojeluviranomaisen työnantajan toi-
mintaan puuttumisen keinot tällä hetkellä riittäviä tilanteissa, joissa syr-
jintää on jo esiintynyt (vrt. yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, joka voi 
kieltää jatkamasta tai uusimasta syrjintää tai vastatoimia ja määrätä 
asianomaisen ryhtymään kohtuullisessa ajassa toimenpiteisiin yhden-
vertaisuuslaissa säädettyjen velvollisuuksien täyttämiseksi). 
Uudistuksessa voitaisiin arvioida, miten voitaisiin vahvistaa yhdenver-
taisuusvaltuutetun mahdollisuuksia ottaa kantaa työelämäliitännäisiin 
syrjintäkysymyksiin. 





7.3  Yhdenvertaisuuslain toimeenpano 
 
Syrjinnän matalan kynnyksen valvontaviranomaisten rooli ja resurssit 
Tällä hetkellä matalan kynnyksen oikeussuojakeinot eivät toteudu etenkään yhdenver-
taisuusvaltuutetulla ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa lain tarkoittamalla 
tavalla, mikä johtuu puutteellisista resursseista. Tapausten käsittelyn pitkittyminen vai-
kuttaa myös hyvitysten hakemiseen. Ensisijaisesti tulee vaikuttaa siihen, että valvon-
taviranomaisilla on riittävät resurssit matalan kynnyksen palvelun toteuttamiseen koh-
tuullisessa ajassa ja mahdollisuus käyttää toimivaltaansa koko laajuudessaan resurs-
sipuutteen rajoittamatta.  
Matalan kynnyksen oikeussuojakeinojen turvaamiseksi tulisi varmistaa 
valvontaviranomaisten riittävät resurssit. Viranomaisilla olisi oltava tosi-
asialliset mahdollisuudet toteuttaa lainmukaiset velvoitteensa ja käyttää 
toimivaltaansa koko laajuudessaan.  
 
Yhdenvertaisuuden edistämis- ja suunnitteluvelvoitteen toteutus  
Yhdenvertaisuuden edistämis- ja suunnitteluvelvoitteet koetaan hyödyllisiksi mutta ei 
vielä tehokkaiksi. Niiden vieminen arkisiin käytäntöihin on edelleen kesken myös vi-
ranomaistasolla. Arvioinnin tulosten perusteella tarve läpinäkyvyyden ja tiedottamisen 
lisäämiselle on ilmeinen. Edistämis- ja suunnitteluvelvoitteiden hyödyntäminen kei-
noina ehkäistä myös syrjivien käytäntöjen ”piilottamista” edellyttää paitsi tietoisuuden 
lisäämistä myös sitoutumista yhdenvertaisuuden edistämiseen. Kehittämisen kohteet 
eri toimijoilla yleisesti ovat seuraavat: 
Yhdenvertaisuuden edistämistyössä ja suunnittelussa tulisi kiinnittää 
huomiota yhdenvertaisuuden arvioinnin prosessiin ja osallistamistapoi-
hin ja kytkeä seuranta entistä vahvemmin osaksi yhdenvertaisuussuun-
nittelua.  
  
Yhdenvertaisuuden edistämistä ja sitä koskevan tietoisuuden ylläpitä-
mistä tulisi edesauttaa kohdennetulla viestinnällä ja toimijoiden yhteisillä 
kampanjoilla.  
  
Kaikkien viranomaisten tulisi kiinnittää huomiota yhdenvertaisuuden 
edistämistehtävän ja yhdenvertaisuussuunnittelun toteutukseen ja li-
säksi myös niiden ohjaavaan vaikutukseen oman hallinnonalan sisällä ja 
laajemmin sidosryhmien kanssa toimittaessa. Tämä tarkoittaa hallituksen 
esityksessä (HE 19/2014) esiin nostettua yhdenvertaisuuden toteutumisen ar-
viointia muun muassa omassa valmistelussa ja päätöksenteossa mutta myös 





tulosohjauksessa. Lisäksi huomiota on kiinnitettävä laajemmin asioihin, jotka 
valmistellaan eri hallinnon alojen kanssa yhteistyössä.  
  
Erilaisia ohjeita ja mallipohjia tulisi lisätä organisaatioiden yhdenvertai-
suussuunnittelun tueksi. Syrjinnän ilmenemisen ja ehkäisyn tavoista tar-
vitaan enemmän tapauskuvauksia, toimijoiden tiedonvaihtoa, vertaistu-
kea ja hyvien käytäntöjen jakamista.      
 
 
Työelämän yhdenvertaisuuden edistäminen   
Tutkimuksen erityisenä painopisteenä oli tarkastella työelämän yhdenvertaisuu-
den edistämistehtävän toteutumista. Edellä esitetyn lisäksi erityisesti työelämää 
koskien on tarve kiinnittää huomiota siihen, että työelämän yhdenvertaisuuden edistä-
mistehtävän toteutusta ja yhdenvertaisuussuunnittelua tuetaan paitsi viranomaisten 
myös sidosryhmien, kuten työmarkkinajärjestöjen, kautta: 
 
Työmarkkinajärjestöjen olisi hyvä ottaa yhdenvertaisuuden edistäminen 
vahvemmin agendalleen ja vahvistaa omaa asiantuntijuuttaan aiheessa. 
Yhdenvertaisuuden edistämisen tavoitteet tulisi huomioida paremmin 
myös työehtosopimuksissa, muun muassa työn mukautuksiin liittyen.  
  
Yhdenvertaisuuden arviointi- ja suunnitteluprosessi ja seuranta voitaisiin 
kytkeä kiinteämmin työpaikkojen monimuotoisuuden ja vastuullisuusjoh-
tamisen prosesseihin. 
  
Tietoisuutta positiivisen erityiskohtelun mahdollisuuksista olisi hyvä li-
sätä ja tuoda näkyväksi positiivisen erityiskohtelun yhteys yhdenvertai-
suuden arviointiin ja suunnitteluun. 
  
Eri vähemmistöryhmiä edustavien sidosryhmien olisi hyvä tuoda aktiivi-
sesti osaamistaan näkyväksi työnantajille. Järjestöjen ja sidosryhmien 
tulisi pyrkiä toimimaan keskenään yhteistyössä vaikuttavuuden lisää-
miseksi. 
  





7.4  Syrjinnän tunnistamisen tehostaminen 
Lain hyödyntäminen voisi olla yleisempää tietoisuuden lisääntyessä, ja yhdenvertai-
suuslain soveltamistilanteita voisi haastattelujen perusteella olla enemmänkin, jos syr-
jintää tunnistettaisiin paremmin. Tehtävä ei voi jäädä vain yhdenvertaisuuslain valvon-
taviranomaisten varaan, vaan optimaalisessa tilanteessa eri viranomaiset voisivat 
omalla toimialallaan olla ensisijaisia yhteystahoja syrjintäkysymyksissä. 
Yhdenvertaisuuden edistämistehtävän ohjausta ja valvontaa eri elämän-
alueilla tulisi vahvistaa eri viranomaisissa. Tämä tarkoittaa esimerkiksi ope-
tus- ja sivistyspuolen aluehallintoviranomaisen osalta roolin vahvistamista yh-
denvertaisuuden edistämistyössä. 
 
Yhdenvertaisuuden edistämistä ja yhdenvertaisuussuunnittelua koske-
vaa valveutuneisuutta tulisi lisätä viranomaisissa, työelämässä, koulu-
tuksessa ja laajemmin sidosryhmissä, jotka voivat tukea prosessia. Tätä 
tulisi vahvistaa esimerkiksi kehittämällä viranomaisten osaamista yhdenvertai-
suuslain soveltamisessa. 
 
Oikeusavustajien tietoisuutta yhdenvertaisuuslain mukaisesta hyvityk-
sestä voitaisiin vahvistaa. Tätä voitaisiin tukea muun muassa oikeusministe-
riön informaatio-ohjauksella. 
 
Erilaisia keinoja ja menetelmiä syrjinnän tunnistamisen ja siihen puuttu-
misen tehostamiseksi voitaisiin mahdollisesti hyödyntää nykyistä tehok-
kaammin (esim. syrjinnän testausmenetelmät69 ja tilastojen käyttö). 
Nykyiset rakenteet eivät tue optimaalisella tavalla syrjinnän seurannan ja yhdenvertai-
suuden edistämisen tavoitteita, eivätkä ne siten tue oikeussuojan kehittämistä. Ensin-
näkin on niin, että vaikka laki sinänsä mahdollistaa moniperusteiseen syrjintään puut-
tumisen, tapausten eteenpäin vienti vahvimman syrjintäperusteen mukaan jättää il-
miön osin piiloon. Syrjinnän seurantaa haittaavat lisäksi jo pitkään kehittämisen koh-
teina olleissa viranomaisten tietojärjestelmissä edelleen ilmenevät erinäiset puutteet 
syrjinnän seurannassa ja raportoinnissa.  
Viranomaisten syrjintäepäilyiden seurantaan ja raportointiin käyttämiä 
tietojärjestelmiä tulisi kehittää siten, että ne palvelevat myös syrjinnän 
raportointia. Raportoinnin tapaa ja toiminnan vaikuttavuuden arviointia 
tulisi kehittää ja yhdenmukaistaa eri valvontaviranomaisten yhteistyössä. 
  
                                                 
 
69 Ks. esim. Rorive 2009. 





Piiloon jäävän syrjinnän tunnistamiseksi ja esiin tuomiseksi tarvittaisiin lisää tutki-
musta ja muuta tiedonkeruuta. Tietoa tarvitaan eri elämänalueilta ja syrjintäperus-
teista. Tällöin voitaisiin myös tarkemmin tarkastella tapausten ”siiloutumista” eri viran-
omaisiin, mutta eritoten voitaisiin tarkastella yhdenvertaisuuden rakenteellisia esteitä 
ja yhdenvertaisuuden edistämisen mahdollisia toimenpiteitä. Yksi tiedon aukkokohta 
liittyy syrjintärikoksiin, joita arviointitutkimuksen aineiston perusteella tulee vain vähän 
ilmi oikeusteitse. Tutkimuksessa ei ole voitu tehdä arviointia siitä, mikä merkitys polii-
silla on tehtäessä syrjintärikosten esitutkinnan rajoittamispäätöstä tai arvioitaessa esi-
tutkintakynnyksen täyttymistä tai mikä merkitys syyttäjällä on tehtäessä syyttämättä-
jättämispäätöstä. Näitä asioita tulisi tutkia erikseen. 
Eri hallinnonalojen viranomaisia pitäisi kannustaa keräämään tietoa yh-
denvertaisuuden toteutumisesta omalla sektorillaan. Tämä voi tarkoittaa 
esimerkiksi hallinnollista tietoa valituksista tai tilastotietoa väestöryhmien väli-
sistä eroista terveydessä tai muilla elämänalueilla.  
Arvioinnissa on noussut esiin myös viranomaisten väliseen tiedonkulkuun ja läpinäky-
vyyteen liittyviä haasteita, jotka haittaavat kokonaiskuvan saamista ja syrjinnän seu-
rantaa: esimerkiksi tieto hyvityskanneratkaisuista ei tule automaattisesti työsuojeluun 
ja kansalliseen seurantaan. Tietoa tarvitaan myös, jotta voidaan arvioida ovatko seu-
raamukset tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia EU-direktiivien vaatimusten mukai-
sesti. Pimennossa ovat myös tuomioistuimessa vahvistetut sovinnot. Niistä tarvittaisiin 
läpinäkyvämmin tietoa, eli julkisia analyysejä tapauksista, joissa sopuratkaisuihin on 
päädytty, myötävaikuttamaan yhdenvertaisuuden edistämiseen.  
Syrjinnän seurannan ja yhdenvertaisuuden edistämiseksi tulisi lisätä tie-
donkulkua, yhteistyötä ja läpinäkyvyyttä viranomaisten välillä. 
 
Yhtä lailla myös työmarkkinajärjestöt voisivat analysoida ja tuottaa yhdenvertaisuuden 
edistämistyöhön lisää tietoa sopuratkaisuista, vaikka itse ratkaisut olisivat salaisia. 
  












Kysely työpaikolle koskien yhdenvertaisuuslain uudistuksen vaikutuksia 
 
Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!  
  
Uudistettu yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) tuli voimaan vuoden 2015 alussa. Työnan-
tajat, joiden palveluksessa on säännöllisesti vähintään 30 henkilöä, ovat velvollisia laa-
timaan suunnitelman tarvittavista toimenpiteistä yhdenvertaisuuden edistä-
miseksi. Suunnitelma on tullut laatia 1.1.2017 mennessä. Tällä kyselyllä selvitetään yh-
denvertaisuussuunnittelun tilaa ja vaikutuksia työelämään. 
  
Työnantajan velvollisuudesta edistää yhdenvertaisuutta ja laatia yhdenvertaisuussuun-
nitelma säädetään yhdenvertaisuuslain 7 §:ssä. Yhdenvertaisuuslain 8 §:ssä sääde-
tään puolestaan syrjinnän kielloista. Yhdenvertaisuuslain mukaan ketään ei saa syrjiä 
iän, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliitti-
sen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Syrjin-
näksi katsotaan myös häirintä, kohtuullisten mukautusten epääminen vammaiselta 
henkilöltä sekä ohje ja käsky syrjiä.  
 
Tasa-arvolaissa kielletään puolestaan syrjintä sukupuolen perusteella. Tämä kysely ei 
koske tasa-arvolakia ja sukupuolisyrjintää. 
  
Kysely liittyy oikeusministeriön toimeksiannosta toteutettavaan yhdenvertaisuuslain ar-
viointiin (VN-TEAS), jonka toteuttaa Helsingin yliopiston Kriminologian ja oikeuspolitii-
kan instituutti yhdessä Owal Group Oy:n kanssa. Kysely toteutetaan työmarkkinakes-
kusjärjestöjen kanssa yhteistyössä, ja tulokset tulevat tutkijoiden ja keskusjärjestönne 
käyttöön. Tutkimuksen raporteissa kaikki tiedot vastaajista häivytetään siten, ettei yk-
sittäisiä vastaajia voi tunnistaa.  
  
Kysely kohdennetaan erikseen palkansaajille ja työnantajille. Pyydämme vastaamaan 
tähän kyselyyn palkansaajien/työnantajien näkökulmasta. 
 
Tiedonkeruuseen liittyvissä kysymyksissä voit ottaa yhteyttä: Laura Jauhola, 050 443 
1841, laura@owalgroup.com 
  





YHDENVERTAISUUDEN ARVIOINTI JA YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMAN 
LAADINTA 
 
1. Onko työnantaja arvioinut yhdenvertaisuuden toteutumista työpaikalla eri syrjintäpe-
rusteiden näkökulmasta? Kyllä, Ei, En osaa sanoa 
 
2. Onko työpaikallanne laadittu yhdenvertaisuussuunnitelma tarvittavista toimenpiteistä 
yhdenvertaisuuden edistämiseksi?* 
- Kyllä, käsitellen sitä henkilöstön tai henkilöstön edustajan kanssa 
- Kyllä, käsittelemättä sitä henkilöstön tai henkilöstön edustajan kanssa 
- Ei vielä, suunnitelmaa laaditaan parhaillaan 
- Ei, eikä sitä olla parhaillaan laatimassa 
- En osaa sanoa 
 
3. Miten yhdenvertaisuussuunnitelma on laadittu: 
- Erillisenä suunnitelmana 
- Yhdistettynä tasa-arvosuunnitelmaan 
- Yhdistettynä useampaan suunnitelmaan tai muulla tavoin: miten? 
 
4. Onko yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedotettu henkilöstölle? Kyllä, Ei, En osaa sa-
noa 
 
5. Onko yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurattu? 
- Kyllä, säännöllisesti 
- Kyllä, tarvittaessa 
- Ei 
- En osaa sanoa 
 
6. Arvioi yhdenvertaisuussuunnitelman ja sen valmisteluprosessin vaikutusta yhden-
vertaisuuden tilaan työpaikallanne.  
 
Yhdenvertaisuussuunnittelu 
- ei ole vaikuttanut tilanteeseen, koska yhdenvertaisuus on ollut kunnossa työ-
paikalla 
- on parantanut yhdenvertaisuutta huomattavasti 
- on parantanut yhdenvertaisuutta jonkin verran 
- ei ole parantanut eikä heikentänyt yhdenvertaisuutta 
- on heikentänyt yhdenvertaisuutta 
- en osaa sanoa 
- Muu vaihtoehto/tarkempi kuvaus: 
 
 
Syrjintäepäilyt (yhdenvertaisuuslain 8§ perusteella) 
 
7. Onko työpaikallanne ollut syrjintäepäilyjä viimeisen kahden vuoden aikana?* Kyllä, 
Ei, En osaa sanoa 
Vastaajat, jotka vastasivat ”kyllä”: 
  





8. Mihin syrjintäepäily/epäilyt ovat liittyneet? 
- ikään 
- seksuaaliseen suuntautumiseen 
- alkuperään, kansalaisuuteen tai kieleen 
- uskontoon, vakaumukseen tai mielipiteeseen 





- muuhun henkilöön liittyvään syyhyn, mihin? 
 
9. Pyydämme kuvaamaan vielä tarkemmin esiin tulleen tapauksen / tapausten perus-
teita ja prosessia: 
 
10. Miten asia on edennyt? Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot: 
- haettu neuvontaa työsuojelulta (= työsuojeluviranomainen/aluehallintovirasto) 
- haettu neuvontaa yhdenvertaisuusvaltuutetulta 
- haettu neuvontaa ammattiliitolta 
- haettu neuvontaa työnantajaliitolta 
- asia on soviteltu työpaikalla 
- asia on soviteltu ammattiliiton ja/tai työnantajaliiton kanssa 
- asia on ratkaistu työpaikalla osapuolten kanssa keskustellen 
- työsuojelulta on saatu toimintaohje tai kehotus syrjintäkiellon noudattamiseksi 
- tapaus on edennyt poliisille 
- tapaus on johtanut syytteeseen tai tuomioistuinkäsittelyyn 
- tapaus on johtanut hyvitykseen tai muuhun korvaukseen syrjitylle 
- selvitettäessä asiaa, epäily osoittautui perusteettomaksi 
- Muuten, miten? 
 
Hyvät käytännöt ja kehittämistarpeet 
 
11. Onko työpaikallanne hyviä käytäntöjä jaettavaksi? Hyvä käytäntö voi liittyä esimer-
kiksi tapaan arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista, yhdenvertaisuussuunnitelman 
laatimiseen, sen seurantaan tai muuhun itse tunnistamaanne käytäntöön. 
 
12. Minkälaista mahdollista lisätukea kaipaisitte yhdenvertaisuussuunnittelun kehittämi-
seen työpaikallanne (mm. kenen taholta)? 
 
Kysely etenee vielä taustatietoihin 
 
13. Organisaation koko: työntekijöiden määrä: 





1000 tai yli 
  


























16. Vastaajan tehtävä. (Valitse sopivin vaihtoehto). 
Organisaation johtaja 
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